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تجربه بيش از 15 سال تصدي سمت مديريت بيمارستاني و كار مداوم در عرصه مديريت سلامت به 
من آموخته است كه امروزه با توجه به پيشرفت‌هاي خيره كننده علم پزشكي، افزايش جمعيت و به تبع آن 
افزايش تعداد بيماران، استفاده از روش‌هاي سنتي در ادارة مراكز درماني به هيچ عنوان پاسخگوي نيازهاي 
فعالان عرصه سلامت نخواهد بود. به بیان دیگر، ارتقاي خدمات سلامت از جنبه‌هاي گوناگون فني، رفاهي، 
علمي و اقتصادي ميسر نخواهد شد مگر به مدد آمیزه‌ای از دانش نوين و تجربه كهن. آینده غیر قابل 
پیش‌بینی است و مشکل است تعیین کنیم که چه پیش خواهد آمد. از این رو انعطاف پذیری و کسب دانش 
کافی در جهت پاسخگویی به این عدم قطعیت‌ها مهم است. در حالی که مدیران منابع انسانی ارتباط خود را 
با توسعه فناورانه حفظ میک‌نند، ضروری است موضوعاتی که با نقش‌های اصلی پرسنلی آنها مرتبط می‌شوند 
را با موضوعات عمومی کاری و اقتصادی ترکیب کنند.لازم به ذکر است که واحدها و مدیران منابع انسانی 
موفق؛ تاثیر استراتژیک مهمی بر سازمان‌های متبوع خود دارند. البته؛ نقش‌های اصلی پرسنلی با مهمترین 
منابع سازمانی؛ یعنی نیروی کار مرتبط هستند. اداره نقش‌های مذکور یعنی به کار گماری، انتخاب، انتصاب، 
آموزش و توسعه مواد دیگری از این دست تاثیرات مستقیمی در برگشت سرمایه سهام‌داران و بهره‌وری دارند. 

شرکت‌های موفق بطور مستمر کارکنان بهره‌ور را جذب و حفظ میک‌نند.
در اين ميان كاركنان به عنوان بزرگترين و مهم‌ترين منابع انساني و سرمايه مادي و معنوي هر سازمان 
از جايگاه ويژه و قابل توجهي برخوردارند؛ به همین دلیل ظرافت‌‌هاي جاري در مديريت منابع انساني كليد 
اصلي بهينه‌سازي ارائه خدمات و افزايش بهره‌وري سيستم‌ها خواهد بود. اين كتاب نگاهي است اجمالي به 
مسير فرا روي علمي نوين با عنوان »مديريت منابع انساني در سال‌هاي آينده«؛ كيمياي تبديل كاركنان 

عادي به مهره‌هاي طلايي سازمان.
کتابی که پیش‌رو دارید بخشی بر مبنای تجربیات نگارنده در حوزه مدیریت نگاشته شده و بخشی دیگر 
حاصل برگردان و بازنویسی متنی است که به قلم پری تیمس استاد برجسته مدیریت در جهان به رشته 
تحریر درآمده است. نزدیکی دیدگاه‌های این استاد برجسته به تجربیات چندین ساله‌ام، مرا بر آن داشت تا 
مبانی مندرج در متن آن را مورد بازبینی قرار داده و بخش‌هایی که کارآمدتر به‌نظر می‌رسید را به جامه زیبای 

پارسی برگردانم. امیدوارم این اثر مورد استفاده هموطنان ارجمند به‌ویژه کوشندگان راه سلامت قرار گیرد.

 دکتر پیرحسین کولیوند
بهار 1395 شمسی

پیشگفتار



پري تيمس  

پري به توانايي كار، انرژي و بينش دقيق نسبت به مردم و كار در سراسر جهان معروف است. او عضو 
خلاق مركز برنامه‌ريزي استخدام است. پري كي مشاور و مربي حاذق و كاردان است؛ او داراي شرايط لازمه 
در  تغيير و ابداع ابزارهاي توان هوشمندي و پيشتاز در پيشرفت و ترقي كسب و كار و تغيير براي بيش از 

20 سال بوده است.
تیمس یک سخنران هميشگي و بين‌المللي در سراسر انگلستان است. او به‌عنوان سخنرانی برجسته 
و وبلاگ‌نويسی تاثیرگذار، ده سال متوالي است که عضو  مركز برنامه‌ريزي استخدام و كنفرانس‌هاي ملي 
يادگيري و توسعه )L&D( مي‌باشد. تيمس ميزبان جوايز مجله آموزش در سال 2013 بود. او يادگيرنده‌ای 
 )Lifoholic( حريص، نت‌وركری جسور و خواننده‌ای سرسخت است كه خود را به‌عنوان فردی لايف اهولكي

)شخصي كه اهداف را تعريف كرده است و در راستای نيل به آنها كار مي‌كند ( معرفي مي‌كند.
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  مقدمه
و بـه   شـود  مـي  مديريت سازمان عبارت است از عملي كه بطور آگاهانه و مستمر انجام

هـاي   سـاير مـديريت  ي  مروزه نقش مديريت منابع انسـاني بـه انـدازه   ا. دهد مي سازمان شكل

، بدون يك مدير منابع انساني مؤثر و موفقبه عبارت ديگر . است اهميت پيدا كرده، سازمان

بسـيار قـوي بـين انجـام وظـايف      ي  رابطه. سازماني مشكل استهاي  امكان رسيدن به هدف

  . حد مديريت منابع انساني وجود دارداجتماعي يك سازمان و عملكرد واهاي  مسئوليت

ايـن  بـر  اسـت و   در گرو تـأمين نيازهـاي منـابع انسـاني    ، سازمانيهاي  رسيدن به هدف

 ءبا پر كردن خلا، اساس، سازمان و كاركنان به يكديگر متكي هستند و مديران منابع انساني

 . سازند مي را آسانها  رسيدن به هدف، بين مديران و كاركنان

 يش و رفاه كاركنان در هر سازمانيآسا يمهم در نگهدار يشاخص يع انسانبخش مناب

 ير منابع انسـان يمدهاي  تيف و مسئوليوظا. ست كه چقدر كوچك باشديمهم ناست و البته 

اسـتخدام و اخـراج   ، جـذب  هـا،  حقوق و دستمزد، شناخت ارزشهاي  ستميس يطراح شامل

 . است ات سازمان به روز نگه داشتنيو مالري كشون يقواندر زمينة و خود را  يانسان يروين
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  تعاريف
ي  جنبـه  ،ميلادي مطرح شـده اسـت   1670ي  دهه عنواني كه در، مديريت منابع انساني

كميت توليدات و ارائه خدمات  و انساني مديريت است و مهمترين عامل در ارتقاي كيفيت

  . رود مي در سازمان به شمار

ين بار به بررسي نيازهـاي نيـروي انسـاني پرداخـت و از     براي اول: ). م1800( رابرت اون

  . بهبود شرايط محيط كار سخن گفت

از انسـان بـه عنـوان يكـي از     » صاحبان صـنايع ي  فلسفه«در كتاب  :). م1835( اور اندرو

هـاي   عوامل مهم توليد نام برد و موفقيت سازمان و مديريت را نه تنها مستلزم توجه به زمينـه 

  . لكه منوط به رفاه و بهزيستي كاركنان دانستب، فني و تجاري

اهميـت تـأثير   وي . گذار نهضت روابـط انسـاني بـود    پايه :). م1880-1949(التون مايو 

اصولي را معرفي نمود كـه در مـديريت   . رسمي را بر رفتار كاركنان نشان دادغيرهاي  گروه

تشخيص و درك بيشتر انسـان  افكار و عقايد مايو باعث . فراواني داشت دمنابع انساني كاربر

بـه نـوع مـديريت    تـام  بستگي ، در محيط كار شد و نشان داد كه موفقيت يا شكست سازمان

  . منابع انساني آن دارد

ي  كه هـر سـازمان هـدفي دارد ؛ بايـد همـه     بود معتقد : ). م1886-1961( چستر بارنارد

 . شاركت داشته باشندبپذيرند و براي رسيدن به آن همكاري و مهدف را  ،اعضاي سازمان
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  ندهيت آيريمدي، منابع انسان

و  آينـده  بينـي  پـيش ريزي بـه   برنامه. ريزي، فرايندي براي رسيدن به اهداف است برنامه

پلـي اسـت بـين    ريـزي   در واقـع برنامـه  . كنـد  ميساختن آينده تا حدودي قابل تصور كمك 

  . نگرد به آينده مي ريزي برنامه. برويم خواهيم ميآنجايي كه هستيم و آنجايي كه 

 ؛هـاي ويـژه خـود را دارد    ريزي، نوعي پديده عيني اجتماعي است و خصوصيت برنامه

بلكـه   ،مشـخص باشـد   يفرد نيست كه داراي ابتدا و انتهاي به منحصر يدر عين حال، رويداد

در . اسـت  صـدد رسـيدن بـه اهـداف    تغييـرات و در  ةكنند ائمي و منعكسد ،مستمر يفرايند

و وجود نـدارد  هاي دقيق، امكان ادامه حيات  ريزي برنامهپيچيده امروزي، بدون هاي  سازمان

مواجهـه بـا    ةشـيو  بينـي  پـيش ها و تهديـدهاي آتـي و    ، مستلزم آگاهي از فرصتريزي برنامه

 . آنهاست

  : ريزي به شرح زير است اهداف برنامه 

 نگر برنامه آينده: بيني آينده پيش -1

 ساز آينده ةبرنام: ن به آيندهشكل داد برنامه ساختن و -2

 گزين آينده: خاص براي آينده يبرنامه براي انتخاب شكل -3

 : بدون شكست) ريزي برنامهمثمرثمر ضروري است ( ريزي برنامهعواملي كه در 

  با انگيزه بودن -1

 بلينبرحذر بودن از ت -2

 صبر و حوصله -3

 نگاه مثبت  -4
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 مصمم -5

 ناپذير خستگي -6

 ريزي برنامهركن اساسي تمام وظايف مديريتي و در عين حال، مبناي  ؛گيري تصميم
به همين دليـل برخـي   . مديريت است هسته مركزي، گيري تصميمبه عبارت ديگر، . است

 . دانند مترادف مي ةرا دو واژ گيري تصميممديريت و  ،مانند هربرت سايمون

نيـل بـه اهـداف سـازمان     ، بـراي  گيـري  تصـميم و  ريـزي  برنامهگفت  توان ميجرأت به 

گفـت   تـوان  مـي آيـد و ن  بـه شـمار مـي    ريـزي  برنامـه اساس  گيري تصميم. نديكديگرمكمل 

از  گيـري  تصـميم از ايـن رو،  . بدون اينكه تصميمي گرفته شـده باشـد   ،اي وجود دارد برنامه

  شود.  ميمحسوب ي مديريتي ها فعاليتاركان اساسي 

ها با فعاليت در محيطـي پويـا، مترصـد     ه سازماناز آنجا است كه هم ريزي برنامهنياز به 

خـود صـرف نماينـد و     ةآن هستند كه منابع محدودشان را براي رفع نيازهاي متنوع و فزايند

اين پويايي محيط و وجود تلاطم و عدم اطمينـان ناشـي از تغييـرات محيطـي، بـر ضـرورت       

 ـنوعي تعهد بوبدين ترتيب  افزايد مي ريزي برنامهانكار ناپذير   ـه عمل بر مبناي تعقّ ر ل و تفكّ

  شود.  ميآينده نگر و عزم راسخ بر استمرار آن ايجاد 

امـا   ؛ن امر قابل درك اسـت) ي( ا شود مي از استفادهيش از نياست كه باي  كلمه ،يچابك

منتظره بـراي  هاي غير توانايي فائق آمدن بر چالشبلكه  ،ستين يتحركن كلمه پريمنظور از ا

محيط كسب و كار و كسب مزيت و سود از تغييرات، به عنـوان   ةسابق بي مقابله با تهديدات

ند توان مي هستند كه ييموفق آنها و چابك يسازمانها. باشد مي هاي رشد و پيشرفت فرصت

ند از منـابع بـه   توان مي ر دهند، آنها كهييان تغيمشتر يازهايبازار و ن يخود را بر اساس تقاضا
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 -كنند تا محصولاتشان/ خدمتشان را مثبت گـرا و مولـد سـازند    استفاده يوه موثر و مناسبيش

  . چابك، قابل تطابق و بارز هستندهاي  سازمان

 نيشـما را تضـم   يد، بقـا ي ـد داري ـو قـدرت خر هسـتيد  از بـازار   ينكه فقط شما سهميا

بـا خـدمات قانونمنـد     يتـك قطب ـ  يك سازمان خـدمت رسـان عمـوم   يكند و اگر شما  نمي

  . چابكي بر مشاركت در سطح جهاني تاكيد دارد. ردندا يتيد، اهميهست

د، فردا بـا چـالش   يستيخوب ن يبه اندازه كاف ينجا و الان بدون علت واضحياگر شما ا

. د رفـت ي ـا از صـحنه كنـار خواه  ي ـد شـد  ي، محو خواهيا روشيبه شكل . د شديمواجه خواه

ر فرآينــد تغييــر داي  نــوآوري مرحلــهنــوعي چــابكي . تــر اســت نــه اول محتمــليامــروزه گز

  . و نه يك نوآوري پلكاني و تدريجي شود ميمحسوب 

رسـد كـه عـدم     مـي  نظـر ه قـت، ب ـ يدر حق. سـت ين امر فقط در مرحله شروع مطـرح ن يا

  . است شغلي در بخش دولتي بيش از بخش خصوصي ةندينان به آياطم

كــه  ييجــا يو قــرارداد س خــارج از مركــزين مرزهــا بــا رواج ســرويــبــه هــر حــال ا

د در يشـا . از است، در حال محو شدن هستنديمورد ن يمنابع انسان يبرا 1TUPEهاي  رتمها

در دولـت رواج   1990س خـارج از مركـز در سـال    ين بوده باشـد كـه سـرو   يز چنيگذشته ن

الان آنهـا كجـا   ، ITبـراي خـدمات    يدولت ـ يبرندگان معمول قراردادها. داشته است ياديز

اي بازاري بـوده كـه هرگـز فكـر امكـان وجـود آن در       مبتني بر نيروه TUPEهستند؟ گروه 

  . هنگام شروع كار براي دولت نبوده است

                                                      
هـا قـرار    كار تجاري وارد نقـل و انتقـال صـاحبان شـركت     حفاظت از حقوق كارمندان هنگامي كه - 1

 گيرد.  مي
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  و رفاه ما كافي است؟ ياقتصاد يروهاين ينان براين احساس عدم اطميا ايحال آ
وجـود داشـته    يكنند هر جا كه اثر مثبت ـ مي فكرها  يكه بعض يا احتمالاً نه به آن اندازه

دات را در انگلسـتان  ي ـمثال اگـر مـا تول  عنوان  به ؛مشاهده خواهد شدهم  يباشد حتماً اثر منف

د ي ـا باي ـوجود خواهد داشـت؟ آ ها  كار كردن در كارخانه يبرا يا افراد كافيم، آيمستقر كن

آن كجـا   يلازم بـرا هـاي   ت داد؟ مهـارت ي ـد انبـوه ارجح يرا به تول يد محصولات دستيتول

ن سـوالات بـا وجـود    ي ـم؟ پاسـخ ا يز به كشور وارد كنيم افراد ماهر را نياز داريا نيهستند و آ

  . ستيگر آسان نيل دين مساين ايف بيارتباط ظر

ا ي ـار بـزرگ و نقـش آنهـا در دولـت و     يبس ـهـاي   از شركتها بـه انـدازه   يبا توسعه بعض

م يم نخـواه يعظ يها ن شركتيا تر شدنيقو يا شاهد حتيدها، آيا كاندها ي ت از حزبيحما

  بود؟

 يهـا  فعاليـت كـه   ي(در صـورت  يستيط زيمح ينكه هدف سازمانهايوه بر اا آنها علايآ

ز قرار خواهند گرفت بطـور مثـال اثـر    يسم نيرداشته باشد) هدف ترو يطيست محيآنها اثر ز

  . بر صنعت نفت يسومال ييايدزدان در

اسـتخراج   يط مناسب برايد شراتوان مي داند چگونه نمي يط كنونيدر شرا يمنابع انسان

مـك جـاب، از   . جـاد كنـد  يمان را ا انرژي و علاقمندي و مانيها ينه از توانمنديتفاده بهو اس

 يك ـير در يي ـن تغيمجدد شد، پس اگر امكان ا يريگ رات و شكلييخود دچار تغ يشكل قبل

 ر در هـر جـا كـه شـغل وجـود دارد     يي ـن تغي ـمـدرن وجـود دارد، ا   ياين اركان دنياز بارزتر

  . جاد شوديد اتوان مي
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ك ي ـب ضوابط(مصـوبات) منحـل و بـه    يبـزرگ در چـارچوب تصـو   هاي  شركتآيا 

گـر شـعبات) واگـذار خواهنـد شـد؟ آيـا       يف آنها به ديوظا يسمت و جهت ادغام(واگذار

زه) خـواهيم  ي ـالانتقـال (بـدون انگ   عيا سـر ي ـع مناسب (در جهت تحقق اهداف برنامه) و يتوز

خواهد آمد؟ آيا ايـن طـرح منجـر     تر نييت پايفيا كيد خواهد شد يا اعتصاب خريداشت؟ آ

سسـات بـزرگ كـار    ؤم يكوچـك بـرا  هاي  سسهؤا ميبود؟ آ به تضييع حق كاركنان خواهد

بـزرگ   يمهـم بـا سـازمانها    يشـركا  ا هماننـد ي ـكننـد   مـي  نخواهند كرد فقط با هـم رقابـت  

  كنند؟ مي يهمكار

ش يپ ـسـال   12از حـدود   كـار مخصوصـاً   اردر بـاز  يادي ـرو سوالات نـامعلوم ز  از آن

  . تاكنون وجود دارد

 يو يا تنها منجر به تغيير شود مي تر در سازمانگباعث تغييرات بزر ها اين پروژياصلاً، آ

  شود.  مي جزيي خواهد شد و سپس تقويت

وجود خواهـد  ه با صدمات سنگين بهايي  من از آينده اين است كه جابجايي پيشگويي

  . نهايت بزرگ و مقتدر ي بيها شركتآغاز سقوط چشمگير و قابل ملاحظه  –آمد 

هـاي   شويم كه انواع مختلفي از ادغام وجود دارد و ما در فرصـت  مي بالاخره ما متوجه

  . گوناگوني غير سهام داري موفق ترهستيم

. توسـعه خواهـد يافـت    G28يـا   G18چگونـه هماننـد   G8دانستم كه  مي تر از اين پيش

ت آوردن سـهم بـازار اسـتعداد ذاتـي،     دس ـ ههمانطوريكه كشورهاي در حال توسعه بـراي ب ـ 

فكري و منابع فرهنگي خود را بكار گرفتند، ما نيز رشد و نوآوري را در آينده مان خـواهيم  

  . ديد
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با افزايش ميزان آب و بالا بـردن   حاضر، ما بايد براي ذوب شدن قله يخهاي  با دريافتي

قـت زيـاد بـه منظـور     زمينـه علـل و عوامـل مسـتلزم د     كنكـاش در . جمـع شـويم  دما گردهم 

بايـد  ، توسعه بيش از پـيش  ابداعات آتي به موضع و سپسترين  تشخيص و شناسايي محتمل

  . مستقل و به خود متكي باشيم

هـا و عملكردهـاي آن تنهـا در     نظر به اينكه انسان موجودي است اجتماعي كه نقـش  با

بـه   كنـد  مـي ظيمي پيدا ارتباطات جايگاه ع ،پذير است تعامل با محيط اطراف و جامعه امكان

تعامـل در سـطح جهـاني باشـد (مـديريت فرهنـگ) چـرا كـه در ايـن سـطح            خصوص اگر

وجود تفاوت  پس چگونگي ارتباط برقرار كردن با. فرهنگي زيادي وجود داردهاي  تفاوت

هـاي   توانـايي ، انسان با اسـتفاده از ارتباطـات  . طلبد مياي  روش ويژه فرهنگي اهميت و راه و

، ارتبـاطي هـاي   گيري از علايـم و نشـانه   با بهره مثلاً. آورد مي براي خود به وجودجديدي را 

  . كند مي رفتار اجتماعي خود را كنترل

ثر در زنـدگي اجتمـاعي انسـان بـه     ؤو وسايل مها  از آنجايي كه ارتباطات يكي از اهرم

اده تلقـي  امـري س ـ  تـوان  مين ن توسعه جوامع بشريارود،نقش ارتباطات را در جري مي شمار

ديده در جوامع مختلف نمود عيني يافتـه و همـه   يك پآنچه در حال حاضر به صورت . كرد

است كه بايد آن را شكل تكامل يافتـه  اي  ديدهپ اجتماعي را تحت تاثير قرار داد،هاي  كنش

ارتبـاطي و  ي هـا  فعاليـت رشـد و تكامـل   . ارتباطي بشر نخستين تا به امروز دانستهاي  شبكه

چنـان پرشـتاب و   ، وامع حاضر به نقش كليدي آن براي ايجاد تحـولات اساسـي  وابستگي ج

عميق بوده است كه به حق بايستي آن را به مثابه انقلابـي عظـيم دانسـت و زمينـه اصـلي هـر       
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امروزه واژه . ارتباطي دانستهاي  گونه دگرگوني اجتماعي و فرهنگي را در گسترش شبكه

 . نشسته است educationش وپرورش در برابر فرهنگ در زبان فارسي به معناي آموز

 . داستان لحظه جادويي پيوند دو روح است "اگزوپري"داستان 

امـا شـايد   . شناسـند  مـي  را "اگزوپـري "اثر  "شاهزاده كوچولو"بسياري از مردم كتاب 

قبـل از شـروع جنـگ    . همه ندانند كه او خلبان جنگي بود و با نازيهـا جنگيـد و كشـته شـد    

آور  حيـرت هـاي   او تجربـه . جنگيـد  مي اگزوپري در اسپانيا با ديكتاتوري فرانكوجهاني دوم 

 در يكـي از خـاطراتش  وي . آوري كـرده اسـت  گـرد  "لبخند"به نام اي  خود را در مجموعه

آميـز   او كه از روي رفتارهـاي خشـونت   ؛نويسد كه او را اسير كردند و به زندان انداختند مي

مطمـئن بـودم كـه     ": نويسـد  بعد اعدامش خواهند كرد مي ها حدس زده بود كه روز نگهبان

هـايم را گشـتم تـا شـايد      جيـب . شـدت نگـران بـودم    همرا اعدام خواهند كرد به همين دليل ب

لـرزان آن را بـه لبهـايم گذاشـتم ولـي      هـاي   سيگاري پيدا كنم، يكي پيدا كردم و بـا دسـت  

 ؛او حتي نگاهي هم به مـن نينـداخت  . به زندانبانم نگاه كردمها  از ميان نرده. كبريت نداشتم

بـه مـن    "هي رفيـق كبريـت داري؟   "فرياد زدم . درست مانند يك مجسمه آنجا ايستاده بود

تر كه آمد و كبريتش را روشن  نزديك. به طرفم آمد هايش را بالا انداخت و نگاه كرد شانه

را؟ شـايد از شـدت   دانم چ ـ نمي لبخند زدم و. اختيار نگاهش به نگاه من دوخته شد بي ،كرد

در هـر  . ستم لبخند نـزنم توان مين اضطراب، شايد به خاطر اين كه خيلي به او نزديك بودم و

دانستم كه او به هيچ وجـه   مي ؛هاي ما را پر كرد انگار نوري فاصله بين دل حال لبخند زدم و

مسـتقيم   ،ولي نرفت و همانجـا ايسـتاد   ،سيگارم را روشن كرد... . خواهد چنين چيزي را نمي
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من حالا با علم به اينكه او نـه يـك نگهبـان زنـدان كـه       ،در چشمهايم نگاه كرد و لبخند زد

  : پرسيد. نگاه او حال و هواي ديگري پيدا كرده بود ؛يك انسان است به او لبخند زدم

ــرون آوردم وعكــس اعضــاي    "بچــه داري؟  " ــولم را بي ــرزان كيــف پ ــا دســتهاي ل ب

هايش را به مـن نشـان    او هم عكس بچه "ره ايناهاشآ": دادم وگفتم ام را به او نشان خانواده

اشـك بـه   . و آرزوهـايي كـه بـراي آنهـا داشـت بـرايم صـحبت كـرد        هـا   درباره نقشـه  داد و

ديگـر نبيـنم كـه    . ام را نبيـنم  ترسم ديگر هرگز خـانواده  مي گفتم كه. چشمهايم هجوم آورد

آنكه حرفـي   ناگهان بي. ر از اشك شدنداو هم پهاي  چشم. شوند مي هايم چطور بزرگ بچه

بعد هم مرا بيرون زندان و جـاده پشـتي آن   . مرا بيرون برد قفل در سلول مرا باز كرد و ،بزند

 ،نزديك شهر كه رسيديم تنهايم گذاشت و برگشـت  ،شد هدايت كرد مي كه به شهر منتهي

  . حرف بزنداي  آنكه كلمه بي

زيبـاترين پـل ارتبـاطي     ،لبخندي طبيعي ،حسابگريبدون  ،ريزي برنامهبدون  ،بله لبخند

مـدارج علمـي و مـدارك     ةلاي ـ. سـازيم  مي را براي حفاظت از خودهايي  ما لايه. هاست آدم

زيـر  . اين كه دوست داريم ما را آن گونه ببينند كه نيسـتيم  موقعيت شغلي و ةلاي، دانشگاهي

ترسي ندارم از ايـن كـه آن را روح   من . نهفته است يارزشمند حقيقي و نِمها  اين لايه ةهم

و ايـن   كننـد  مـي  ست كه بـا يكـديگر ارتبـاط برقـرار    ها انسان من ايمان دارم كه روح ؛بنامم

ساخته و پرداخته هايي  روح ما در زير لايه متأسفانه. دنبا يكديگر هيچ خصومتي ندارها  روح

 از يكـديگر جـدا  ا ردهـيم مـا    مـي  خود ما كه در ساخته شدنشان دقت هولناكي هم به خرج

 ". شـوند  مـي  آورند وسـبب تنهـايي و انزوايـي مـا     مي را پديدهايي  سازند و بين ما فاصله مي

  شود.  مي يادمان باشد كه انزوا باعث افول و سقوط ما
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 ؛و در نهايت بايد گفت كه جهان براي توانمند شدن (توسعه) نياز به چشم پوشي دارد 

در افـراد  پوشـي اسـت كـه     چشم. آلي نيست سياست ايده ندايجاد پل بين اقشار فقير و ثروتم

  . آورد مي وجود هجامعه حس همكاري و حمايت را ب

نه انزوا كه اين خود باعـث   نياز دارد،ي  يباني بيشترتپش دولت بهزي گراي به حمايت و

مركـز منـابع    كارآمـد و  منابع پشتيباني قطعاً به كارفرمـايي . باشد مي خزيدن به سمت سقوط

همچنانكـه بسـياري از    ،مقرري و ذخاير تلفات زيادي داشته اسـت . تبديل خواهد شد ديما

انبـار تبـديل    به موجـوديِ  ،كه براي آسايش ما در سالهاي افول در نظر گرفته شدهها  دارايي

  . خواهند شد
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: فصل اول

  Futurologist يظهور منابع انسان
  

 ـيبق خواهيم مي ا، شما و منكج كه نيبه ا ،ندهيم به آيهمه ما علاقمند" . ميه عمرمان را صرف كن
"  

  "آلن يوود"

) چيزهـاي  ... بازارهـا و   ها، چرا ما در مورد سبك زندگي گذشتگان (مردم، حكومت

گيريم، اما آينده يعني جايي كه خودمان درآن زندگي خـواهيم كـرد، مـورد     مي زيادي ياد

 حركتـي كـه  شـود.   مي حركتنوعي ر به هاي اين چنيني منج پرسش گيرد؟ نمي مطالعه قرار

نـده  يآ يداسـتانها  ب بـا ي ـن ترتياجتماعي به حساب آورد و بدنوآوري  يآن را نوع توان مي

  . را شروع كرداي  حرفه يمنابع انساني، پژوه

نجا و در حال يدر ا يحت ،نده و كمتر و كمتر به گذشتهيشتر به آيشتر و بياز است كه بين

زمان به است كه  يينده فضايد، اما آيال حاضر را مدنظر داشته باشحتماً ح. ميحاضر فكر كن
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 ـ. از داردي ـن يشتريب يليخ يشناخت ر معطـوف بـه آينـده، درك ايـن نكتـه كـه هـيچ راه        تفكّ

بيني آينده بايستي  بيني آينده وجود ندارد و لزوم اين امر كه به جاي پيش مطمئني براي پيش

از اتفاقات ممكن و محتمل باشـيم و حتـي تفهـيم    اي  به دنبال آمادگي حداكثري براي دامنه

مطلـوب خـود در    يم در يك نگاه پيش دستانه به دنبـال سـاخت آينـده   توان مي اين مسئله كه

اگـر  . هايمـان باشـيم   ممكن و محتمل با در نظـر گـرفتن مجمـوع ارزش   هاي  آينده ةميان هم

د ساخته شـوند و چگونـه   يونه بانده چگينكه مشاغل در آيا ةدربار يشتريزمان ب يمنابع انسان

ن رونـد بـه مقـدار    ي ـرا انعكاس دهند، صرف كنند، ا رييجهان در حالت تغ يابيفنون كارمند

شـده و   بينـي  پـيش هـاي   ا روشي ـو  ياسـت گـذار  يستم سيدر س يخارج از خط مش يكمتر

و بايــد در نظـر گرفــت كــه  شــود  مـي  كارمنـدان، در نظــر گرفتــه  يگــذار معمـول در ارزش 

  . ه كنندد ما رخنيكنند كه به عادات خر مي ينده سعيبان بطور مداوم با نگاه به آايبازار

بـران   ، مـن 2015در سـال   يك كارشناس منابع انسـان يبه عنوان  "به نقل قول از تيمز"

چ يه ـ. كـنم  مـي  را مطالعه مايكل پورتر اي ارليخ، گراتو يو تا حد سوليس، جيمز مك كوي

تنها سوليس در مورد . ستيند، اشتباه نيگو مي يانسانهاي  كه صاحبان نظر در تجارت يزيچ

 د روابـط ي ـگو يس ميبرايان سول. كند مي صحبت ينوآور ياز براينده و طرز فكر مورد نيآ

ارتباط با مـردم و بازگشـت بـه     يبرا يديافتن كانال جدي يبرا واقعاً (PR 2. 0) )2( يعموم

شـنهاد  يس پيان سـول ي ـبرا. باشـد  مـي ط ه است، كـه همـه در مـورد گسـترش ارتبـا     ياصول اول

رگـذاران  يدو طرفـه تاث  يهـا  هي ـو شـرح لا  يدگيچيل پين ارتباطات، به دلي، متخصصدهد مي

دارنـد   يان ميكه آنها ب ييها دهيو ا شود ميل يكه اطراف آنها تشك يد و جوامعيو جد يسنت

  . از دارندين يرسانه اجتماع يارتباطات برا يمدل كل يبه بازساز
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ار در قرن گذشته، از يبس يآور فن يها شرفتيس، صنعت ارتباطات با پيظر سولطبق ن

چ ين حـال ه ـ ي ـبـا ا . دچار تحول شده است (Web 1. 0) كي پخش و وب يها جمله رسانه

از مـا آن را   ياري، كـه بس ـ ياجتمـاع  يهـا  كامل قبل از گسترش رسانه يساز كس، به شفاف

ن گفـت، در حـال حاضـر    ي ـپس از ا يو. است داشته نشده م واينام يم (Web 2. 0) دو وب

وارد  (PR 2. 0) دو يعموم ز به دوران روابطين يعموم م كه صنعت روابطييم بگويتوان يم

ر و ياست كه بـا ارزش چشـمگ   ياجتماع يها ه رسانهين همان عنصر شفاف اوليا. شده است

را  يعموم روابط كه هم متخصصان ين معنيبه ا ،شود ميق ياده از حد آن تلفيز يها تيظرف

ن ي ـكـه ا  كنـد  مـي س اظهـار  يسـول . نگران ساخته و هم در همه جا منبع الهام آنها بوده است

ن يزنـد و همچن ـ  يرا م ـ يد، سوالات، آمـوزش و نـوآور  يجد يمسئله حداقل، جرقه گفتگو

  . خواهد شد يعموم ات خود صنعت روابطيد حيمنجر به تجد

 يهـا  ق كانـال ي ـكند تا با مردم از طر يم به موسسات كمك د واقعاًيجد يعموم روابط

ا مخاطبـان  ي ـو هـا   امي ـگـر در مـورد پ  يد يعمـوم  روابـط . ارتباط برقرار كنند ،نفوذ و گفتگو

كه آنها به دنبال اطلاعـات   ييست، بلكه در رابطه با كشف موضوع توسط مردم است، جاين

  . ستآنها مهم ا يد برايينما ينكه چرا آنچه كه شما ارائه ميهستند و ا

عمـومي   قدرت روابـط : ميكن مي نجا در مورد آن بحثياست كه در ا ين همان قدرتيا

واقعـي   يهـا  نـه را بـه جنبـه   يخـاص؛ و اگـر مـا زم    يهاي اجتماعي، قـدرت تمركزهـا   رسانه  

 شـود، آنهـا   يم يخاص گردآور يها آن تمركز يكه تمام يم، زمانير دهييتغ  عمومي روابط

 . ر خوبي براي تعامل و مشاركت فراهم آورندهاي بسيا   ند فرصتتوان مي
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كه  ييجا ،گر مرتبط باشنديكديتال و آنالوگ هر دو در كنار هم باشند و با يجيد يوقت

ل مربـوط  يدر مورد مسـا كه كنند تا به ما كمك كنند  مي گر برخورديكديبا ها  حس و داده

 . كنند يم سازيتصمها  به ارتعاش و ابعاد تكانه

خلاقيـت   ،ر يادگيري سازماني، مشاغل، قلمرو قدرت و اقتدار سـازمانها در مباحثي نظي

گويند عوامل ديگر را در كنـار آن   مي انساني و حضور انسان آن قدر پررنگ شده است كه

واقـع  . زنـد  مـي  فكـري و انسـاني حـرف اول را   هـاي   اينجاست كه بحث سرمايه. قرار ندهيد

از آزمونهـاي سـعي و خطـا    اي  مـان بـا مجموعـه    يمطلب اين است كه رفتار ما با منابع انسـان 

شـيرين و  هـايي   همراه بوده است و اگر منصفانه بگوييم اين سعي و خطاها ما را بـه واقعيـت  

شيرين بوده، نتايج مثبتي از رفتارمان با منابع ها  در جاهايي كه اين واقعيت. ه استتلخ رساند

هـاي درسـتي را در مفهـوم     ه اسـت، مـدل  ايم و در مواردي كه منفي و تلخ بـود  انساني داشته

مدير بـوده اسـت كـه بـه دليـل       ةدر واقع سليق. ايم كار برده و منطقاً نتيجه منفي گرفته غلط به

قدرت خود يك سياست خاص را اعمال كرده و اين سياسـت احتمـالاً غيركارآمـد از آب    

شناسـي و   جامعـه  حـوزه  ؛ حتـي در ميدان مي آنچه ما درباره كار و مردم يدرآمده است و حت

مشاوران علوم روانشناسي بايد پروانه و مجوز فعاليت . مشاوره هم بحث به همين منوال است

اي،  آنهـا مسـئوليت اجتمـاعي، حرفـه    . داشته باشند و كلينيك مشاوره را با مجوز دايـر كننـد  

هـاي   كشوري، مالياتي و غيره دارنـد تـا بتواننـد مشـاوره درسـت بدهنـد چـه آنكـه مشـاوره         

گيـرد و   نمـي  اي، امروز در جامعه علمي معتبر نيست و چندان مـورد اسـتقبال قـرار    حرفهرغي

 شـدن در مـديريت منـابع انسـاني مطـرح     اي  درست به همين جهـت اسـت كـه بحـث حرفـه     

زماني يك مدير عامل اين تصور را داشت كه بدون نياز چندان بـه مباحـث حـوزه    شود.  مي
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 ولـي  ،كـار كنـد   هاي مختلف د با شخصيتتوان مي انسانيويژه مديريت منابع  هعلوم انساني ب

بخصـوص آنهـايي كـه     هـا  شـركت هـا و   بينيم كه به طور روز افزوني مديران عامل بنگاه مي

علوم انساني و اجتماعي كمتري دارند از بحثهاي رفتار سازماني لذت برده و نسبت به  ةپيشين

  . كنند يم دانش منابع انساني نياز بيشتري را در خود احساس

شـدن منـابع انسـاني در كشـور     اي  گويد كه ما نياز بيشتري به حرفـه  مي اين موارد به ما

در اين صورت بايد ساختار آن درست شود، ابعاد حقوقي آن تبيـين شـود و زوايـاي    . داريم

  . مختلف علمي، آموزشي، مهارتي و دانش آموزي آن مطرح گردد

كـه بـه طـور     دهـد  مـي  نهادهاي كشور نشانهاي مديريتي موجود در سازمانها و  سبك

تفويضـي و مشـاركتي در مـديريت بنگاههـا بـه آرامـي       هاي  مشخص حركت به سمت شيوه

جنبـه همگـاني پيـدا     كاملاًكه دسترسي به اطلاعات  شود مي چنين احساس. آغاز شده است

 ،ار دارداما بايد توجه داشت در جايي كه همه اطلاعات در اختيار همه افراد قـر  ،كرده است

. تـر بـوده و شـرايط خاصـي دارد     در واقع هدايت آنها (منابع انساني سازمانها) خيلي پيچيـده 

 ساختارهاي سازماني بدون استثنا به سمت ساختارهاي باز و آزاد و با روابـط افقـي حركـت   

فرهنگـي، سـازمانها بـه سـمت سـازمانهاي يـاد گيرنـده و        هـاي   ، از لحاظ اسـتراتژي كنند مي

خـدمات مهندسـي بـوده و     تكنولوژي، به روز و از طريق. كنند مي ير گرايش پيداپذ انعطاف

بر اين اساس تكنولوژي ديگر جنبه سخت افزاري نداشته و تفسير . گرايانه داردحالت تفسير

  . پذيرد مي مديريت منابع انساني صورتهاي  در حوزه معمولاًآن 

نبه رقابتي پيدا كرده و نقش انسان ج كاملاًهاي مديريت استراتژيك  در اين راستا مدل

. انـد  بـه سـمت بـاز گـرايش پيـدا كـرده      هـا   زنـد، و سيسـتم   مـي  در اين ساختار حرف اول را
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از  كـاملاً رويكردها حتي در بحث طراحي استراتژيك، كارآفرين شده، جنبه مدون يافتـه و  

هـاي   مـدل فناوري اطلاعات پيچيده و غير تكـراري شـده و   . حالت انفعالي خارج شده است

منـابع انسـاني   هـاي   ، نقش شهروندان و مشتريان نقش اول را دارد، يعني حـوزه گيري تصميم

 كـاملاً هـاي پيشـرفت شـغلي     همـين طـور مـدل   . بايد شهروندان و مشتريان خود را بشناسـند 

هاي كيفـي و   هاي آموزشي در حوزه منابع انساني تاكيد بر شاخص مدل. شده استاي  حرفه

ش مدير، مربيگري و كارآفريني است به همين دليل مديري كه در گذشته خلاقيت دارد، نق

بايـد   كـاملاً كـار مـديريت كنـد، الان    اي  ست در هـر جـايي يـا هـر رشـته     توان مي به سادگي

و در سطح عالي ظاهر شود و بتواند كاركردن با انسانها را بلد باشد، به قول راكفلـر  اي  حرفه

خواهم كه انسـان را بشناسـد و بتوانـد بـا او كـار       مي ميخواهم، من آد نمي من آدم مهندس«

بزرگترين سـرمايه يـك   "كه  كند مي ماتسوشيتا بزرگترين كارآفرين قرن بيستم اشاره .»كند

آنچـه مـا   ". بتوانـد كـار كنـد   هـا   سازمان، سرمايه انساني آن سازمان است كه با اين سـرمايه 

 -)يبازرگـان  يو روانشناس ـاي  ، حرفهيف كار( صنعتيط يروانشناس -تاكنون از كار و مردم

بـا مـدت زمـان سـاختار كـار و هنـر        ياست كـه زمـان   ينينو يم هنوز هم تجربه منطقيدان مي

سال  يو حت 1813شتر از سال يب يليم بطور واضح خيدان مي ن آنچه مايبنابراشود.  مي سهيمقا

 ينـده تفـاوت فاحش ـ  مـا در سـال ده سـال آي    ين ـين نقطه بيبنابرا 2013در سال  يو حت 1913

  . خواهد داشت
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  ... . ميقت را نداريتاب تحمل حق
 اي شـده  ين ـيب شيپ ـهـاي   راه و هـا  م شامل ضرورتيكن مي قت تصوريحقعنوان  بهآنچه 

نـان آنهـا را   يم بـا اطم يتوان مين قرار خواهد گرفت كه يسيكه مورد چالش و دگرد باشد مي

 يو تكنولـوژ  يتـال يجيت دي ـ، تقوتيكبار ياري، دستيكيحمل و نقل الكتر. ميكن ييشگويپ

ك چشـم بـرهم زدن بـه    ي ـكـه در   بوده يليتخ - يعلم ياز داستانها ييجز يهوشمند همگ

رسد كه  مي كننده به نظر و مصرف ياجتماع يعلوم پزشك. اند ل شدهيتبد يعلم هاي تيواقع

، يزنـدگ  عنوان علـم بهبـود دهنـده    هب يپزشك. رات نقش داشته باشديين تغيدر جهت دادن ا

كننـده   (جنبه معنا بخـش روزافـزون) و علـوم مصـرف     يبه عنوان بافت زندگ يعلوم اجتماع

  آيند.  به حساب مي موتور اقتصاد جهانعنوان  به

تـا ده سـال آينـده در آن     يهستند كه كارشناسـان منـابع انسـان    يه مسائلوزن سه حيو ا

و  يريادگي ـ يبـرا  ياع، اجتم ـيور ش و بهـره يآسـا  يبـرا  يپزشـك  ؛مهارت خواهند داشـت 

زش و انتخاب در يفهم بهتر و بيشتر انگ يبرا كننده مصرفو همچنين علوم  ياشتراك گذار

خواهند بود تا بدانند  يضرور يكارشناسان منابع انسان ين موارد براياكاربرد دارند.  اقتصاد

  . ، حفظ كنند و پاداش دهندنمودهرا استخدام  يچه كس

 كننـده  مصـرف  يهـا در روانشناس ـ  هـا و مـدل  يسـد كـه تئور  ر مي ب به نظريا عجيپس آ

نش به وجـود  يدارند؟پس چرا از ب يط كار معموليك محينامينسبت به د يشتريب يگوناگون

  م؟يخواهند استفاده نكن مي نكه افراد از شغلشان چهيفهم ا يآمده در مرحله اول برا

نده خبره خواهنـد بـود   يت آشناخ ةنيدر آينده در زم ين رو كارشناسان منابع انسانياز ا

  . خواهد بود يرشد، پژوهش و نوآورها،  هيز رويآنال يج قطعينتا، ج كار آنهايو نتا
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كـه خـود    يق افـراد ي ـن مسـئله را از طر ي ـر رقابت، بطور روزافزون ايدرگهاي  شركت

  . افتيخواهند ، دركنند مي جذب

 ي مربـوط بـه مرجـع   يكـي و سـاختارهاي عـدد   زهاي جسمي و في گيري آيا بيشتر اندازه

؟ چه چيز در مورد آن بسيار آينده نگرانه است؟ در چند سال گذشته اطلاعاتي به ما باشد مي

(عليرغم جهت گيري معمول ساليانه) اين امر اطلاعاتي را به وجود آورد در مـورد  . دهد مي

چـه   و در كـل  دهنـد  مـي همكارانشان بها  و شان سايؤشان، ر اينكه افراد چه ميزان به شركت

  . شوند ميخود  ةميزان باعث رشد مجموع

ذهنـي زيـادي   هـاي   آيا بايد پردازش كنيم؟ ما ارزيابي. ما اطلاعات را پردازش كرديم

هـاي بيشـتري هسـتيم كـه اطلاعـات را در تمـام        با اين وجود ما در جستجوي سيستم ،داريم

كند كـه كمـي    جمع آوري كند و يك داشبورد عملكرد به صورت جداگانه ايجادها  زمينه

  . مفيدتر باشد

د بـه انتخـاب تـيم    توان ـ مـي ه آماري بزرگ يكه چطور يك آرا دهد ميها نشان  ورزش

كمك كند ( قهرمان اوكلند/ بيلي بين به صورت خاص) و اين امر بايد مسيرش را به سمت 

بدون مزاحمت و نظارت رهبـر، ايـن روش مناسـب، عملكـرد داده     . تر بيابد تجارت عمومي

نشان از آن خواهد بود كه پاداش سيستم بر اسـاس تفسـير و    سازد و مي ترا خوشايندمحور ر

ــديريت نيســت  ــه  . تعصــب م ــا ب ــابراين م ــي  NPPS1بن ــيش ازآنكــه فكــر م ــاز  ب   كــرديم، ني

  . داريم

                                                      
1 - Northern professional placement services, available job       كـه يـك سـايت كاريـابي و آنلايـن

 هاي شغلي است.  فرصت
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NPPS  از منابع اطلاعاتي مختلف استفاده كنيماي  كه از گستره دهد ميبه ما اجازه :  

راي توانـايي دانـش آمـوزان در يـادگيري، همكـاري،      پيشرفت تحصيلي/ كارنامـه ب ـ  -

  . نوآوري كردن و يك دانش آموز متعهد و مسئول بودن

اجتمـاعي مـا   هـاي   چه ميزان ما با يكديگر در ارتباطيم، آثار شـبكه  -مركز اجتماعي -

گذاري مطالب، عمق مفـاهيم،  ررسد/ امتيازات مثبت بر مبناي طرفداران، با چطور به نظر مي

 . نگاري و غيره هاي رسمي روزنامه وسط سازمانمنابع ت

 ي خيرخواهانه و ها فعاليتي داوطلبانه و ها فعاليتبازخورد  -

سازمان/ بازخورد  ييبر عملكرد و كارآ يمشاركتي ها فعاليتط كار و يبازخورد مح -

 . مشتري و غيره

ماننـد هـر كـالاي    يم از آن تـوان  مـي ما . تمام اينها در كيف شناسه ديجيتال ما قرار دارد

يم مدارك ديجيتـالي  توان ميما . يم آن را مبادله كنيمتوان ميديگري كه داريم استفاده كنيم، 

تـا ده سـال آينـده مـا ديگـر      . خود را براي كارمندان به اشتراك گذاريم تا ما را پيـدا كننـد  

را ها  يابند و آن را مياي  سازمانها به راحتي افراد حرفه كنيم، نمي شغلي را تبليغهاي  موقعيت

هنـوز مـردم   . دشو مينسبت سرشماري و مانند آن به اين صورت انجام . گمارند به شغلي مي

 را افـراد)  يه فكـر ينده ما ارزش واقعي بازار افراد (سرمايشمارند اما در آ مي توسط ترازنامه

ه) ي، سـرما ي، بـده يي(اعم از دارا يترازنامه تنها صورتحساب مال. رود مي بينيم كه به كار مي

 را نشـان انـد   نـه داشـته  يشـركت هز  ينكه چه مقدار آنها براين، و ايك دوره معيشركت در 

 ينقطه نوآوري و اجتماعي آنها هـم بـه عنـوان سـودده    ، ه ابتكار عمليبلكه سرما ؛دهد مين
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لذا ضـرورت انـدازه گيـري سـرمايه فكـري بـراي سـازمان و        شود.  ميشركت به كار گرفته 

  . لد مالي پوشيده نيستياي ذينفعان درفگزارشگري آن بر

ف ي ـاز تعر يكوتـاه و مختصـر   يادآوري ـنجـا  يراه نباشـد كـه الان و در ا  يب يليد خيشا

د ارزش واقعي يك شركت يا سـازمان را مشـخص   توان مي آيا ترازنامه. ميترازنامه داشته باش

ق ارزش مـالي در خصـوص حلقـه اصـلي خل ـ     هاي نمايد ؟ آيا جايگاهي در ادبيات گزارش

  يعني منابع انساني وجود دارد ؟

، استفاده و تربيت نيروهـاي متخصـص   ها شركتيكي از عوامل مهم در الگوي رقابتي 

لذا عامل تبديل منابع به حـداكثر ارزش  ، است استفاده از دانش و تكنولوژي روز در صنعت

عنـوان سـرمايه    ادبيات حسابداري اين مفهوم را به. آفرين در سازمانهاست همان حلقه ارزش

  . شناسد مي فكري

اسـت كـه بـه طـور      ييهـا  يـي نـدها و دارا يرندة همة فرآيدربرگي، ة فكريدر واقع سرما

  شود.  مين در ترازنامه منعكس يمعمول و سنت

كـه برايمـان دارنـد    هـايي   سرانجام، علاقه ما نسبت به افراد، ماوراي حقوقشان و هزينـه 

كنـيم كـه بـه مـا كمـك       كار مي ييها ور ما با الگوريتمبله در آينده نه چندان د. خواهد بود

ق، چـه  ي ـدقاي  ن و انجام كاري خـاص بـه شـيوه   يمحاسبه كنيم كه با داشتن افراد مع ندنك مي

اشاره شد،در حال حاضر اين امر در ورزش آغاز شـده   قبلاًهمانطور كه . يما هميزان سود برد

م يدان ـ مـي  مـا . ليگ اصلي انگليسو در  NFLوNBA هاي آمريكايي مانند است، در ورزش

ن يبنــابرا. عملكــرد گذشــته اســت يابيــنــده و ارزيآ ريــزي برنامــهن ابــزار يكــه آمــار مهمتــر
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ن كمـك كنـد و   يدر موقعيت مع بيني پيشد به عملكرد توان مي ياطلاعات آمار يآور جمع

  . شرفت كار خواهد بوديپ يد وروديهمچنين كل

 ... م دقيق ببينمتوان ميحالا 

البتـه نـه بـه     ؛كنيم بيني پيشيم آينده را توان ميراين هرچقدر دستمان پرتر باشد بهتر بناب

  . طور كامل

از اطلاعـات و   يهمانطور كه مالكوم گلدول در بي لينك گفتـه اسـت، مـوارد بيشـتر    

در اينجـا يـك گمـان، شـهود، درك     . وجـود دارد  بينـي  پـيش و  گيـري  تصميمبراي ها  داده

در اينجـا نـوآوري   . كنـيم  بينـي  پـيش يم ببينـيم يـا   تـوان  ميد دارد كه نم و فراواني وجويمستق

ايـن امـر علـم را بـه لحظـه      . و عملكرد اتفاقي نوآورانه وجود دارد ي، نوآوري تصادفياتفاق

و بـاور داريـد كـه     شـود  مي يراندازيرد و تيگ مي برد، چيزي كه مورد هدف قرار حدس مي

  . درست هستند

ايي افراد را باور داريم، قدرت پيش گويي نداريم و شايد جهـان  كه تواناي  هزما به اندا

  . اطراف ما با چيز ديگري به جز نظريه آشوب همسان نشده باشد
 ـياز آنست كه چگونـه اند  يحاك يروانشناختهاي  افتهي كـردن   يدن در چگونـه زنـدگ  يش

 ـ  يعبارت ده ب، ر دارديانسان تاث  .كنـد  مـي  يدگگر انسان هر طور كه فكر كند همـانطور هـم زن
تلاشهاي  معمولاًما . كند مي د باوريهرچه به او بگوئ ؛ن استيانسان دهن ب گفت كه توان مي

 ،هيجان. كنيم آينده به آن شبيه است، را مستند كنيم مي دهيم تا آنچه تصور مي واقعي انجام

ر بـه  اگ ـ. كنـي  انرژي ايجاد مي ،كني مي وقتي تو انرژي را جا به جا. انرژي در حركت است

  . آوري مي كافي انرژي جا به جا كني ماده به وجود ةانداز
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 ... فكر انرژي خالص است

  . اق استخلّ ،داشتي يا در آينده خواهي داشت قبلاًهر فكري كه تو اكنون داري يا 

 اين انرژي از فكر تو و ذهن تو وارد عالم هسـتي . ميرد نمي انرژي حاصل از فكر هرگز

 . كند مي مه پيداو براي ابد ادا شود مي

 .كنند مي افكار با هم تلاقي پيدا ؛افكار به هم مربوط هستند

كنند و نقـش بـديع و زيبـايي از     مي در مسير اعجاب انگيزي از انرژي با هم تقاطع پيدا

 . آورند مي هاي غيرقابل باور به وجود پيچيدگي

 خـواهيم  يم ـگويم آينده مطلـوب را ترسـيم كنـيم، روي متغيرهـاي مختلـف       وقتي مي

هـا،   ها سروكار دارد نـه مطلـوب   نگري علمي، با محتمل البته آينده. تأثيرگذاري داشته باشيم

ايـن انگيـزه وجـود دارد كـه بـه       هـا  نامـه  در بسياري از پايان. ريزي است ها كار برنامه كه اين

 موضوع را به وضعيت مطلوب مـورد  كنند ميو سعي  كنند ميريزي  نوعي براي آينده برنامه

. نظر تبديل كنند كه خروج از حوزه علمي و دانشگاهي و دخول در قلمـرو هنجـاري اسـت   

هـاي   الوقوع خيلي اهميت دارد و با توجـه بـه متـدلوژي    پس گزينش آينده محتمل و ممكن

 . موجود يك كار علمي است

مجموعه كتابهايي در رابطه و آن اينكه گويي وجود دارد،  بنابراين در اينجا اولين پيش

همـه مـا   . يابـد  مـي  زماني كه به فكر كردن در مورد آينده اختصاص دارد، افزايش ؛با آينده

 كنـيم و سـپس در قبـال آن واكـنش نشـان      مـي  زمان بيشتري را صرف فكر كردن بـه آينـده  

 . دهيم مي
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  چرا زمان بيشتر براي آينده شناسي؟
. ن بيشـتري داشـتيم  ما آرزو داريم كه زمـا  ةو هم كند مي زمان بر زندگي ما حكم راني

ما . رساند مي درستهاي  قه است كه معادلات را به پاسخلبه عبارت ديگر، زمان تنها يك ح

. ايـم  خسـته شـده   شود مي پايين شدن دنياو كه باعث بالا  بيني پيشاز نوسانات غيرقابل  واقعاً

كـه از  اسـت  اي  بـراي رسـيدن بـه نقطـه     شود مي آغازاي  انسان كه از نقطههاي  تمام حركت

مـا از نقـص بـه سـوي     هـاي   همه حركـت . داشتن آن و درك مزاياي آن، محروم بوده است

. ما كسب منفعت استهاي  پس هدف همه حركت. كمال و از ناداني به سمت دارايي است

  . كنيم و مراحل را آسان كنيم ريزي برنامهما هميشه آرزو داريم كه براي ثبات 

ارزش دارد؟ وقـت مـا بيشـتر ارزش دارد يـا پـول و       مان براي ما چه قدر به راستي وقت

دهـيم و چـه قـدر از آن را     مـي  هـدر  ما؟ چه قدر از زمانِ در اختيارمان را بـه آسـاني   ةسرماي

 ريـزي  برنامهكنيم؟ زمان در اختيار ماست يا ما در اختيار زمان هستيم؟ ما  مي درست استفاده

  ناخواسته قرار داريم؟اي  كنيم يا در برنامه مي

كه هوشيارانه، مستمر و پايـدار  » ريزي برنامه«با ابزاري به نام  كند مي انسان موفّق، سعي

تدوين شده است، زمانِ محـدود و ارزشـمند را در اختيـار گيـرد و در دسـتيابي بـه اهـداف        

بيشـتري از تـلاش    ةو اجتماعي خود، پيشرفت لازم را داشـته باشـد و بهـر   اي  شخصي، حرفه

  . خود ببرد

، ريـزي  برنامـه انسان بايد براي رسيدن، تمام نيرو و امكاناتش را بسيج كند تـا بـا   اكنون 

، وقـت كمتـري و در   كنـد  مـي  ريـزي  برنامـه كسي كـه  . سود بيشتري را از تجارت خود ببرد

  . دهد مي نتيجه، سرمايه كمتري را از كف
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حـوه  به هر چيـزي كـه بـر طـرز چشـمگيري ن      توان مي و نوآوري را بيني پيشدر اينجا 

رايـج سـازماني را   هـاي   شـكل اي  انجام كار مديريت را تغيير دهد يا بـه طـور قابـل ملاحظـه    

كار  ةصورتي كه شيو هب .دنمومتحول ساخته و اين راه پيشرفت اهداف سازماني شود اطلاق 

اي  نظريـه  1917در اين ميـان در سـال    .كردن مديران را تغيير و عملكرد سازمان را ارتقا داد

اهـداف،   ريـزي  برنامـه مطرح شد كه در آن مسائلي همچـون تـدوين و    1فايول توسط هنري

                                                      
نظريه  هنري فايول: از نظريه پردازان فرانسوي و ارائه دهندة نظريه مديريت اداري بوده است. فايول - 1

داند. فعاليتهاي ششـگانه   قانون مديريتي مي 14دستورالعمل اصلي مديريتي و  6مديريت اداري را شامل 
بـه  : فعاليتهاي مـالي ) 3فروش؛ ، : خريدفعاليتهاي بازرگاني) 2: توليد؛ فعاليتهاي فني) 1 :از ديدگاه فايول

ــامينفعاليتهــاي حســابداري) 5 ؛فعاليتهــاي امنيتــي: نگهــداري امــوال و... ) 4؛ دســت آوردن ســرمايه  : ت
فعاليـت اول بـه    5سازماندهي. فـايول معتقـد اسـت    ، ريزي : برنامهفعاليتهاي مديريتي) 6مالي و  اطلاعات

 . نياز به توضيح بيشتري دارد "فعاليت مديريتي "اندازه كافي شناخته شده و فعاليت ششم 

نري فايول مطـرح شـده اسـت، از مهمتـرين     اصول چهارده گانه مديريت كه توسط ه :چهارده اصل فايول
رسد، جزو اولين مسائلي باشد كه هـر مـديري نيـاز بـه      آيد، كه به نظر مي مفاهيم مديريتي به حساب مي

كه بايد در مديريت به كار آيد. اين اصول در نگاه اول بـه نظـر سـاده و     هايي دانستن آنها دارد، دانستني
هـا و صـنعت    عدم رعايت اين موارد را نه تنها در مديريت شركتتوان  آيند، اما به وضوح مي روشن مي

هاي ايران ديد. اصـولي كـه فـايول در اوايـل قـرن       گران كوچك و متوسط بلكه در بزرگترين مديريت
 . ي آنها شد ي توسعه نها را شناخت و اروپا و آمريكا مدتها پيش آن را باور كردند و دست مايهآبيستم 

 همچنـين  سـازد،  مـي  محـدود  گـروه  يـا  نفر هر براي را كوشش و توجه دامنه: ركا تقسيم –اصل اول  -
 . بخشد مي بهبود را كار انجام و آشنايي

 . گيرد قرار نظر مورد مسئوليت به توجه بدون نبايد كه، دستور صدور حق: اختيار –اصل دوم  -

 انضباط و نظم –اصل سوم  -

 فرماندهي وحدت –اصل چهارم  -

 هدف وحدت –اصل پنجم  -

 گروهي تمايلات از شخصي تمايلات تبعيت –اصل ششم  -

 كاركنان پاداش –اصل هفتم  -

 زدايي تمركز يا زايي تمركز –اصل هشتم  -
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تربيـت و انتصـاب    ،هـا  فعاليـت سـازي و كنتـرل    هماهنگ ها، سازي تلاشانگيزاندن و همسو

  . اشاره كرد... . نخبگان و

 قـبلاً  شـد و  مـي  ولي به نظر من آنچه كه باعث نوآوري عملياتي بر فرايند كسب و كار

ريزي سرمايه مـديريت پـروژه، اسـتخدام و     ژيك، بودجهتاسترا ريزي برنامهد از نيز گفتيم باي

كسـب و كـار و   هـاي   ترفيع، آموزش و توسعه، ارتباطات داخلي، مـديريت دانـش، بـازبيني   

زيرا مزيت نهايي كه همـان منفعـت اسـت هـم      ،ارزيابي و جبران خدمات كاركنان نام ببريم

 . براي ما مهم است

تـر هـم    ه چرا آينده شناسي تا اين حـد مهـم اسـت و در آينـده مهـم     اين دليلي است ك

گرايانه صرف فكـر كـردن بـه     هرچقدر ما زمان بيشتري را با حسي مثبت و واقع. خواهد شد

از افكـار  اي  يم خودمان را تطبيـق دهـيم و بيشـتر بـا مجموعـه     توان مي آينده شما بكنيم، بيشتر

آينده شناسي يـك  . دسترسي يابيم، كند مي رونق هماهنگ شويم و به آنچه ما را چيره و پر

ديگـر قلمـرو گوينـدگان و    . شيوه فكري، يـك كيفيـت و يـك روش ميـداني خواهـد شـد      

مساله . دارند ها شركتان اين را دريافتند، و سعي در هدايت آينده رمشاو. نيست  ها اي حرفه

ابراين در اينجا يـك حلقـه   زمان كافي حضور ندارند تا آن را ببيند و بندر اين است كه آنها 

گمشده براي استخدام متخصصـان خـارجي وجـود دارد، نقطـه عطفـي بـراي اينكـه بـدانيم         
                                                                                                                             

 عددي زنجيره –اصل نهم  -

 ترتيب و نظم –اصل دهم  -

 انصاف –اصل يازدهم  -

 افراد ثبات –اصل دوازدهم  -

 ابتكار -اصل سيزدهم  -

 يگانگي و صميميت روح –اصل چهاردم  -
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 در مـورد پـيش دريافـت درآمـد صـحبت      اتفاقـاً  در اينجـا . وضعيت چگونه پيش رفته است

شـان  هاي صان مستقل براي شكل دهـي و پيشـنهاد  ، سازمانها به طور درستي به متخصكنم مين

  . كنم مي گذاري فكر من بيشتر به طول آموزش و به اشتراك. كنند يم پرداخت

  ... بينيم ما آينده را مي
ــده  ــده نگــري نيازمنــد آين ــه آين ــده  هرگون ــا شناســي اســت و آين ــر  شناســي، ب اتكــاء ب

ارتبــاط و تــوالي ميــان رويــدادها، نيازمنــد اي  هــايي در خصــوص وجــود گونــه فــرض پــيش

  . پژوهي است آينده

  يد يك آينده شناس شويد؟توان ميت بپرسيد چطور اما ممكن اس

، كه حالا شما در يك الگوي اصلي قـرار داريـد   شود مياين امر، با درك محتوا آغاز 

  . تخيل، آگاهي و الهام: شود مينكته كليدي ايجاد  3بعد، به سرعت توسط 

  تصور و يا خيال
را اي  شـان افسـانه  اندي ما خيـال . يك بخش استعداد ذاتي است و تصور يك بخش فكر

. انـديش دوران مـا باشـد    خيـال  ايم، شايد ديزني يكي از بزرگترين افراد در دوران خود ديده

سـازي وي كـه امـروزه     اسـتوديو انيميشـن   جهان، وي را به عنوان يك نوآور در انيميشـن و 

اي و  ي رسانهها شركتترين  ترين و يكي از بزرگ موفقعنوان  به ،شهربازي است 14مالك 

  . شناسد مي رگرمي جهان در كنترل اذهان كودكانس

امـا   ،گـذرد)  مـي  ياها بخشي از تخيلات هستند (ناشي از مسائلي كه در ذهـن افـراد  ؤر 

  . فرايندي است براي نمايان شدن يك موضوع
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  آگاهي
هاي مشخص شده و يا در يك محتـواي   به اندازه ماهيتها  توان درك و فهم نامعلومي

بيـنش توسـط   . يـك كـالاي واقعـي در ايـن عصـر اسـت      لاعـات  اطهمچنـين  . خاص اسـت 

هميشـه در  ، موفقيـت شود.  ميو سپس درك ما از اين طريق ساخته شود  مياطلاعات ايجاد 

در آغاز از يكـي از دو محـل    ،يك بينششود.  مي شروع ،راهي كه بينش در آن متولد شده

ايـن يـك   . دهـد  مـي  را تشـخيص  را ايجاد كند يا آن د آنتوان مي يا رهبر ؛شود مي زير ناشي

خيـر،  . باشـند هـا   كنند كه رهبران بايد منبع تمـام ايـده   مي خطاي ادراكي است كه مردم فكر

بينـد   مي ياي يك ايده راؤبزرگ بايد درست همانطور كه ر يك رهبر ،آنها اين طور نيستند

 ، ي اسـت گيـر  مـورد دوم را كـه بيشـتر قابـل انـدازه      ،قادر به تشخيص آن باشد و در حقيقت

يا اينكه ممكن است  و يك رهبر يا يك ايده را ابداع كرده است ،بنابراين. بيشتر داشته باشد

  . را تشخيص دهد آن

بهتـرين راه بـراي   «اشاره كرده است كـه   ،يتر داكر كه نويسنده كتابهاي مديريتي است

. موافـق هسـتند   بـا ايـن عقيـده    كاملاً ،ر رهبرانتبيش ؛»است ايجاد كردن آن ،آينده بيني پيش

 قـبلاً كند كه چيزي را ايجاد كند كـه   مي خواهد تفاوتي را ايجاد كند و سعي مي ،يك رهبر

  . دهد مي بينش را شكلنوعي اين اختلاف و تفاوت  ،هرگز وجود نداشته است

كننـده از آينـده و تضـمين     روشن و توجيـه  يايجاد تصوير ،مهمترين وظيفه يك رهبر

  . ستا حفظ تعهد به آن آرمان
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ميلادي فعاليـت   1995مثال شركت آمازون را در نظر بگيريد، آمازون از سال عنوان  به

خود را با عنوان فروشگاه آنلاين كتاب آغاز نمود و هميشه هم در فضاي وب حضور داشته 

  . است

كار اين شركت درست برعكس موجي بـود كـه بيشـتر نشـريات و مجـلات در پـيش       

و اكنون آمـازون  اند  ديجيتال روي آوردههاي  اپ كاغذي به نسخهيعني آنها از چ اند، گرفته

و از فروش آنلاين و مجازي كتاب به روش سنتي اين حرفه  كند مي خلاف جهت شنا ؛دارد

  . است روي آورده

اما پس از  ؛اين فروشگاه فيزيكي در زمان آغاز به كار، چندان مورد توجه قرار نگرفت

ي  به طوريكـه آمـازون در نظـردارد چنـدين شـعبه      ،گرفت قرارچند ماه بسيار مورد استقبال 

 . جديد ازآن راه اندازي نمايد

فيزيكي ديگـر بـه مكـاني بـراي جسـتجوي افـرادي       هاي  در حال حاضر كتاب فروشي

كه با گردش در آنها نشريات مورد نظر خود را انتخاب نموده و سـپس بـراي   اند  تبديل شده

 . را خريداري كنند اندلخواهشهاي  كتابتر  تا با قيمت پائينروند  مي خريد به سراغ آمازون

  الهام
وقتي تصور براي ما جوابگو نيست و يا تنها در يـك موقعيـت مـورد نيـاز نيسـت و در      

، همه اينهـا عوامـل   كند مين جايي كه بينش يك ظرف توخالي است و يا فقط درست حس

در يك آن در يك شرايط پيچيده  گيري تصميم. مهمي هستند، كه درك مستقيم وارد شود
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كه نياز  دهيد و همچنين تمام آنچه مي و غيردوستانه، ممكن است تمام چيزي باشد كه انجام

  . داريد

  :  سنده)ي(نو يك دوليما

بسـته و بـا تمـام وجـود آن را حـس       يخود را تجسم كـرده و بـا چشـمان    يآرزو يوقت

ال يت از خيص واقعيانسان قدرت تشخچون ذهن . ديد رسيقطعاً به آن آرزو خواه ،ديكن يم

و بـا تمـام وجـود     دي ـا شـده  ك مسابقه برندهيد كه مثلاً در يكن يشما تصور م يوقت. را ندارد

نات ارسـال  ئد،ذهن آن را به كايبر يد و از برنده شدن لذت ميكن يات آن را احساس مييجز

  .  انجامد يت ميال به واقعيكند و آن خ يم

عنـوان   . بهكند ميز آينده شناسي به مهارت منابع انساني كمك بنابراين، اين سه سطح ا

شما يك كارشناس منابع انساني هستيد كه در قسمت حمل و نقل كـار  اينكه فرض به ، مثال

شروع  ،دهيد (آگاهي) مي تحقيقي در مورد مهندسي پيكربندي رباتيك انجام شما. كنيد مي

بين بردن نياز به جرثقيل در كجا اين امر  كنيد كه براي كمك به كاركنان و از مي به حدس

كنيد اين بـه طـور نامناسـبي     مي د مورد استفاده قرار گيرد (تصور) اما شما هنوز حستوان مي

بر است، به ميزان زيادي تعليم و مهارت نيـاز دارد و يـا افـرادي كـه ايـن تجهيـز را بـه         هزينه

اين امر طبيعـي اسـت كـه    . ستقيم)شوند (درك م مي نيز باعث ضرر كنند مين خوبي استفاده

مهـارت بـه شـما     سـه امـا ايـن    ،شما به آگاهي بيشتر براي مديريت درك مستقيم نياز داريـد 

  . شناس باشيد آيندهشخصيت تا شما يك  كنند ميكمك 

ها شـبيه بـه الگوهـاي     الگوهاي رفتاري كه ما در جستجوي اكتشافي داريم خيلي وقت

نجكاوي (تمايـل بـه جسـتجو در يـك محـيط نـو)، يـك        ك. باشند مي رفتاري در كنجكاوي
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به عبارت ديگر كنجكاوي است . مورد كليدي است كه شما نياز داريد تا يك پيشگو باشيد

بـرد، تصـور شـما اگـر محتمـل باشـد، توسـط         مـي  كه شما را به سمت بينش و آگاهي پيش

در مـورد  يا  شويد و و شما به صورت شهودي كنجكاو مي شود ميكنجكاوي به كار گرفته 

آينـده نگـري بـراي     .كنيـد  كنجكاوانه عمل ميچيزي كه به صورت شهودي سوال كرديد، 

پذير نيست بنابراين بسياري از افراد خـود را بـا ايـن مهـارت      به طور دقيق امكان يمنابع انسان

  . عملي حال باشند كاملاًدر جهان  دهند مي، ترجيح كنند مين همراه

  ... رايچه چيز خوب است ب -قانون
، توسط كميته استيناف كار كنند مي بسياري از قوانين كارمندي كه يك روال را ايجاد

آيا هميشه اين يك روش قطعي است؟ نـه وقتـي كـه زمـان      اند. و يا مراجع بالاتر وضع شده

امكان اجراي قـانون  . زيادي را در آينده و آنچه در محيط كار ممكن است، جستجو كرديم

ايـن  . اما آيا خروجي آن بينش و آگاهي است؟ شايد كند مي ف حمايتتصورات دو طر از

پيشگيرانه را بكـار گيرنـد كـه ممكـن اسـت       هاي به زمان بيشتري نياز دارد تا مسولان جهت

د توان ـ مـي  منـابع انسـاني   هـاي  بيشتري در ديگر موقعيتهاي  اما فرصت ،دشوتبديل به قانون 

ابع انساني اين است كه قـوانين كارمنـدي را بيشـتر    براي كارشناسان من بيني . پيشيافت شود

  . اطلاع رساني كنند و فقط به آن واكنش نشان ندهند

رسد بخش اجتماعي و زندگي  مي قانون بخش كوچكي از آينده نگري است و به نظر

در ايـن  نگرد و  مي به اين امر يمنابع انسان پس چگونه. شهري ما را تحت كنترل گرفته است

  ؟كند ميضوعات برخورد با موخصوص 
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هـاي   از يك نظر اين موضوع هنوز بـا اسـتفاده از تكنولـوژي اجتمـاعي و ابـزار شـبكه      

يم به سادگي و به سرعت آنچه كه در اخبار توان ميما حالا . اجتماعي در حال پيشرفت است

ر ماهنامـه  ف؟ (نشـريه سـاعت ص ـ  دهـد  مـي ، بگـوييم چـه چيـز افـراد را آزار     شود مي گزارش

نگاري شهروندي حول اين امر داريم، كـه بـه سـرعت     روزنامه، پس ما. اجتماعي) فرهنگي،

و سـپس ماننـد يـك حريـق      كنـد  مـي ها جسـتجو   كو روابط هشتها  وقايع را از طريق گروه

  . ابدي مي انداز جهاني گسترش بزرگ به سرعت به سمت چشم

امـا رسـانه    ،امـري جديـد نيسـت    يمنـابع انسـان   بنابراين گـرايش اجتمـاعي كـارورزان   

ها  ها، شبكه وبلاگ. سيستم ثبت آگاهي براي انتخاب تمايل دارد اجتماعي بيش از هميشه به

انتخـاب كـدام هـدف بـراي بررسـي،كدام      . ها محل كنكاش آينده و اكنـون هسـتند   و پست

و چه زماني براي عضويت، ديدن، شبيه سازي هنوز هم بحراني است و در آينده فوق  شبكه

 يـابي جديـد  ي بـراي بازار گفتگو با افراد، حتـي بـه صـورت كوتـاه، هـدف     . دگرد ميبحراني 

 ديگر سلسله تبليغات فروش سخت كه هوشمندانه بود و افراد را به خريد ترغيـب . گردد مي

به مصرف كننده متصل شـده اسـت و در گفتگـو بـا آنهـا       حالا تقريباً. كرد، وجود ندارد مي

ندارد و با دقـت بـه    وجودو روابط عمومي  سيستم گردش. دهد مي حس اهميت و صداقت

  شود.  مي حرفهايشان گوش داده

كننـدگان، همكـاران و ارزش پتانسـيل     كارمندان از طريق صحبت با مصرفترين  آگاه

كه بـراي  هايي  هزينهتمامي صورت گرفته به مشتري در كنار هاي  فروش مشتريان ( مجموع

كه آينده را با آنها و براي آنها  دهند مي اجازه به مابقي كارمندان مشتري انجام گرفته است)

  . بسازند
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قادر به تـاثير خـارجي و ايجـاد اثـر داخلـي نيـز        يمنابع انسان پس عامل تمايل اجتماعي

  . گردد ميدرك مستقيم  همچنين تبديل به يك واسطه مطمئن بينش تصور و. هست

خواهيم كرد و در سپس نده بحث يما بيشتر در مورد كار در سال ده سال آ 2در بخش 

چطـور بـه   ، متخصصان منابع انسـاني آينـده  به اين مسئله خواهيم پرداخت كه در فصل سوم 

  . اينجا رسيدند و چطور به آنجا خواهند رسيد

  



: فصل دوم
  چگونه خواهد بود؟ كار در ده سال آينده -در آينده يمنابع انسان

  
  . وستگي استهمان توهم تداوم و پي آينده رسم و رسوم سنتي در

  "وودي آلن"

بخـش زيـادي از آن را تـا بـه حـال       كنم مينسخه آينده از كار چگونه است؟ من فكر 

  ... جديد از رسم و رسوم سنتي عمل در حال حاضر وجود دارداي  ايم و چهره ديده

شويم، تغييرات زيادي را كـه بـا    مي از آنجا كه به نيمه دهه دوم قرن بيست و يكم وارد

تكنولـوژي  . بينـيم  مـي  همـراه شـده را   آشنا، روشها و دستيابي به همسـاني و تضـاد  هاي  شيوه

سبب پيدايش فيلدهاي مختلف كاري شده و اغلب يك مصرف كننده ممكن است كيفيت 

و رهيافت خود را در مسير كاري ما به چالش كشيده و يا آن را به صورت تقابـل كـارگران   

  . و كارمندان بروز دهد
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رد تكنولوژي نيست، بلكه در مورد عادات، رسوم، رفتارها، توجهـات و  اين تنها در مو

و بيشـتر در مـورد سـاختار و اختصاصـي سـازي نسـبت بـه         هستها نيز  ها و ريسك موقعيت

  . رويكرد ظاهري است

امـا بـه سـمت جايگـاه اختصاصـي و       دهـد  مـي  اختصاصي سازي خطوط طولي را به ما

. ي آن طبيعتي رباتيك دارند، اتوماتيكي و مكـانيكي تمام مكانها. رود مي مراكز تماس پيش

  . رود مي پيشاي  صنعت در حوزه صنعت حرفه و كار همانند يك مهارت

اينكـه از ايـن وضـع اقتصـادي      بنابراين براي: گويد مي دن پينك در نظريه پازل انگيزه

تيـز تهديـد    ها تشويق و يا با چماق خارج شويم راه حل اين است كه ديگر افراد را با مشوق

كـه از آن   چنين كارها را به خـاطر ايـن   بلكه بايد از انگيزش ذهني استفاده كنيم و هم ،نكنيم

ــذّ ــيل ــاري     ت م ــر خودمخت ــه عنص ــن راه از س ــيم و در اي ــام ده ــريم انج ، (Autonomy)ب

  . استفاده كنيم  (Purpose)و هدف (Mastery)تسلط

بحران منابع بحران، طبيعي نيست، ايناين بحران، بحران منابع : و به گفته كن رابينسون

خيلي از . كنيم حقيقت اين است كه ما خيلي كم از استعدادهايمان استفاده مي. است انساني

د باشـد، يـا   توان ـ ميشان، هيچ دركي ندارند كه استعدادشان چه  آدمها در تمام طول زندگي

در  كننـد  مـي ام كـه فكـر    همن همه نوع آدمي را ديـد . استعداد خاصي دارند يا نهاصلاً اينكه 

اين بحث  جرمي بنتهام، فيلسوف معروف مطلوبيت گرا، يك بار. هيچ كاري مهارت ندارند

در جهان دو نـوع آدم وجـود دارنـد، كسـاني كـه      «: او گفت را به شكل جالبي مطرح كرد، 

پـس اجـازه بدهيـد، مـن هـم      » . كننـد  مـي و كساني كه ن كنند ميجهان را به دو دسته تقسيم 

  . ها را به دو دسته تقسيم كنم مآد
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آنها خيلي سـاده  . برند لذت نمي كنند ميام كه از كاري كه  هايي را ديده من آدم )الف

آنهـا لـذت چنـداني از كـاري كـه      . دهنـد  مـي آينـد و زنـدگي را ادامـه     با كارشان كنار مـي 

 . اند خر هفتهو منتظر تعطيلات آ كنند ميكارشان را تحمل صرفاً برند، آنها  ، نميكنند مي

ند انجـام كـار   توان ميناصلاً  كه عاشق كارشان هستند و بينم من آدمهايي را هم مي )ب

شان همخـواني   اصلي شخصيت ماهيت با هويت آنهاست و آنها، كار. ديگري را تصوركنند

  . دارد

علل مختلفي براي توضيح اين پديـده  . دسته خوشبخت اخير، در اقليت هستند متأسفانه

هاي زيادي را  چون آموزش، به نوعي آدم. دليل، آموزش استترين  اصلي. برشمرد توان مي

 . كند ميشان جدا  از استعدادهاي ذاتي

انـد و بايـد بـه     خيلـي عميـق دفـن شـده     معمـولاً منابع انساني مثل منابع طبيعـي هسـتند،   

 . به آساني در سطح پيدا كرد توان ميآنها را ن. دنبالشان بود

ولي اكثـر مواقـع،    ،بروز بدهند ايي خلق كنيد كه استعدادها، خودشان رها بايد موقعيت

  . شوند ها ايجاد نمي اين موقعيت

چـون معنـي انجـام     ؛نـوآوري دشـوار اسـت   . اساسي نوآوري استهاي  يكي از چالش

و به معنـي بـه چـالش كشـيدن چيزهـايي       دهند ميكاري است كه مردم خيلي راحت انجام ن

  . ايم آمدهاست كه با آنها كنار 

دانيـد مفهـومش چيسـت؟ افكـاري      مي؛ "رهايي از شيفتگي"به اين عبارت دقت كنيد، 

امـا   ،كـه طبيعـي هسـتند   ايـم   و خيلي راحت قبول كرده ايم آنها شده تةهستند كه همه ما شيف

بلكـه بـراي رفـع و     ،انـد  بسياري از افكار ما براي مواجهه با شرايط قرن حاضر شكل نگرفتـه 
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ولـي هنـوز اذهـان مـا شـيفته و مسـحور         انـد،  هـاي گذشـته شـكل گرفتـه     رنرجوع شرايط ق

بايد الگوهاي ذهني مان را عوض كنيم، ما بايد از مـدلي كـه    كنم ميبنابراين فكر . آنهاست

كـه   گيريم، و از مدل خط توليدي فاصله بگيـريم رمدل صنعتي آموزش هست، بهره باساساً 

بايد بـه سـمت مـدلي كـه بـر      . ها است بندي آدم ستهروي و د بر مبناي خطي انگاري و دنباله

هـا يـك فراينـد     بايـد درك كنـيم كـه باليـدن انسـان     . مبناي اصول كشاورزي اسـت بـرويم  

يد نتيجه رشـد انسـان   توان ميمكانيكي نيست بلكه يك فرايند ارگانيك و زنده است و شما ن

رز، اين است كه شـرايطي  يد بكنيد، مثل يك كشاوتوان ميكنيد؛ تنها كاري كه  بيني پيش ار

  . خلق كنيد كه رشد انساني شكوفا بشود ار

امـا بسـياري از مـا     ؛ما؟ نه همه مـا  ةهم. خواهيم ميدر كوتاه مدت ما تجارت اجتماعي 

گرايـي كـه حدفاصـل     بينـيم، واقـع   مـي  با اين اوصاف ما رشد مبارزان مستقل را. خواهيم مي

رسـد   نمي به نظر. نيست كه معروف باشدهمكاري است، خوب است، فاصله در كار چيزي 

  . هم آوردامشاغل شناور، بهترين فرصت را براي همه ما فر

توليد، خدمات صنعتي، آسايش، مهمان نوازي، دانش كار، امـور مـالي، هنـر ابـداعي،     

يـابيم، ايـن مـديريت     مـي  است كه ما آن را بـه عنـوان كـار زيـاد در زنـدگي      يشناولين واك

از آنجا كه ما به خطـاكردن تمايـل داريـم، پـس     . پذيري كه بايد باشد استعداد است، جامعه

ــاتيزه  ــان را رب ــي تجربياتم ــيم م ــا و     . كن ــتعدادها، مهارته ــايه اس ــا در س ــزن، م ــق نظركي طب

   ايم. دستيمان، ايجاد شده چيره
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 كـاملاً دانيد كه براي تبـديل بـه رويكـردي     پس تجارت اجتماعي چيست؟ از كجا مي

حيح داريد، چيزي كه براي شما، افراد شـما، مشـتريان شـما، دوسـت     متفاوت دستاوردي ص

  متفاوت است؟ كاملاًشما و محصولات شما 

تـر،   سياسي گسترده -بنابراين با قرار دادن موضوعات اقتصادي در يك بافت اجتماعي

به اعتقاد او رقابت آزاد براي آزادسازي نيروهاي . پردازد مي به بررسي اصول توليد و توزيع

ايــن گفتــه بــه هــر حــال بــه معنــاي آزاد كــردن دولــت از همــه . فيــد اجتمــاعي لازم اســتم

گو اينكه دامنه دخالت آن بايد به شدت محـدود گـردد (خصوصـي    . هايش نيست مسئوليت

  . سازي)

بيليــون دلار بازگشــت ســرمايه را  5/2جســتجوي مشــاغل و بازرگــاني اي  پايگــاه داده

جـداي از  . اين عبارت را چهار سال پيش شـنيده بـودم   كنم ميمن فكر ن. گزارش داده است

  . دهند ميي بزرگ را در قالب نيكوكاري انجام ها فعاليتاجتماع، موسسات بازرگاني 

دم!  مـي  يد؟ مـن الان براتـون يـه كـم توضـيح     ا هرو شنيد "يونس محمد"تا حالا اسم "

ساكن بنگلادش  اش كمك به مردم فقير يونس اهل بنگلادش است و موفقيت اصلي محمد

 بـدون وثيقـه  هـاي   براي رهايي از چنگ فقر بوده بدين ترتيب كه بـه نيازمنـدان كاربلـد وام   

خـود را بـا ايـن هـدف      (micro-credit) كوچـك هـاي   نظيـر وام  يونس، سيستم بي. داده مي

يـونس همچنـين بنيـانگزار    . اندازي كرد كه آن را سلاح مطمئني براي مقابله با فقر يافـت  راه

اينطـور   (Banker to the Poor) او در كتابي با عنـوان بانكـدار فقيـران   . گرامين است بانك

مدرس اقتصاد در دانشگاه چيتاگونگ در جنوب بنگلادش بـود،   م.1974نوشته كه در سال 

. برد كه منجر به مرگ هـزاران تـن هـم شـد     مي زمانيكه بنگلادش از قحطي وحشتناكي رنج
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عي در ناديده گـرفتن حقيقـت تلـخ فقـر داشـت، ولـي بـا        گويد كه در آن زمان س مي يونس

شـد فقـر فراگيـر را     نمـي  استخواني مردم در داكا پايتخت بـنگلادش، ديگـر  هاي  ديدن اندام

خوردند اونقدر كـه از مـرگ    مي سرگردان همه جا به چشمي  مردم گرسنه. ناديده انگاشت

شـبيه  هـا   و بچـه ها  ردان شبيه بچههمه شبيه هم شده بودند، پيرم. خبر بودند يا زندگي خود بي

  !پيرمردان

بـدين ترتيـب انقـلاب     هاي اقتصاد را در ميان فقرا جستجو كند و او سعي كرد واقعيت

بانـك گـرامين بـا دادن وام از فقيرتـرين بـه كمتـر فقيرتـر        . يونس آغاز شد محمداقتصادي 

ميليـون خـانواده    4/4ر بـه  بيليـون دلا  4/7بانك گرامين، تا به حال مبلغ  .بندي شدند اولويت

روسـتاي   51،000شعبه دارد كه به  417، 1 بانك گرامين. روستايي بنگلادش وام داده است

روسـتاهاي بـنگلادش زيـر پوشـش ايـن       4/3يعني تقريبـاً   كند مي بنگلادش خدمات رساني

ت، با اينحال، چيزي كه اين سيستم و بانك را تا به حـال فعـال نگـه داشـته اس ـ    . بانك هستند

وام ي  اعتماد دوجانبه، مسووليت پذيري و اقدامات متهورانه مردمان روستايي دريافت كننده

  "". بوده است

جـايي كـه    ،زنم كه بر مركزيت اجتماع بنا شـده اسـت   من در مورد تجارتي حرف مي

سرمايه اجتماعي فرد ارزش واقعي دارد، جايي كه راه موفقيت از پايين به بالا است و نـه بـه   

جايي كه ارتباطات داخلي و كاركنان همسـطح بيشـتري دارد، جـايي     ؛ت هرمي شكلصور

پـردازد و بيشـتر در مـورد واحـدهايي اسـت كـه        مي كه كمتر به ساختار تفكيكي جداكننده

 ؛حركـت كننـد   هـا  فعاليـت د الگو باشد و به طور واقعي پيرامـون مشـكلات در راس   توان مي

  . د تجارت استجايي كه نوآوري و امكانات جانبي مور
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افتـد،يا خودتـان از    مـي  *وقتي كه شما يك تمركز تجارت اجتماعي داريد يك اتفاق

موتـور  . رويد و يـا اينكـه بـه آن روي خواهيـد آورد     ) پيش ميAgileقبل به روش چابك (

البته اين يك روش شناسي اسـت  . كند ميجستجوي ديگر، آن دو منبع را به سرعت آشكار 

  . ر به آن نياز داريمكه ما بيشتر و بيشت

و قبل از اينكه به طور كامل آن را انجام دهيد، بهتر است اشاره شود كه اين تنها بـراي  

، يك تحقيق وجـود دارد كـه ثابـت    كند ميگوگل پلكس و يا به طور كلي بر پالو آلتو كار 

 سـت كننده ار كار نيست بلكه يك پيشرفت توليدننده دااين تنها يك پيشرفت انگيز كند مي

  شود.  ميو به عنوان چابكي، آزادي، مشغوليت، اختصاصي سازي توضيح داده 

ابزاري كه در يك بيان ساده و كلي قادر است عمل جستجو بر روي ميلياردها صـفحه  

موتورهاي جستجوگر در آغاز با بينشي تك بعدي پا بـه عرصـه    قطعاً. اينترنتي را انجام دهد

آكادميك و بدون در نظر گرفتن  كاملاًاز آنها با اهدافي  اينترنت گذاشتند و چه بسا بسياري

بسياري مسائل كاربر پسند و فقط براي رسيدن به اهـداف علمـي شـكل گرفتـه و شـروع بـه       

اما تغيير نگرش و چرخش اين ابزارها و تبديل شدن آن به عنوان يك منبع  ؛اند فعاليت كرده

 . سيار جالب و شنيدني دارداستراتژيك، روندي ب كاملاًاقتصادي با پشتوانه 

دانند و اعتقاد بر اين دارند  مي بسياري تكامل و اين تغيير بينش را يك امر خودتكاملي

چه تجـاري   -امروزي جهت ارائه سرويس جستجو هاييابزار كه موتورهاي جستجوگر ذاتاً

مـرور   با اهداف تجـاري باريسـت كـه بـه     هاو استفاده از اين ابزارهستند  -و چه غير تجاري

 . زمان بر دوش موتور جستجوگر قرارگرفته است
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موتورهـاي جسـتجو را در كنـار    ، امروزه درصد بسياري از مـديران فنـاوري اطلاعـات   

 . بينند مزاياي اقتصادي آن مي

ي فناوري اطلاعات بسـيار  ها شركتاين مسئله در مورد مديران استراتژيك سازمانها و 

جستجوگرها را به ، ها مديران استراتژيك پورتال. كند يم ترخود نمايي و برجستهتر  پر رنگ

ن آو در پـي   "توسـعه محصـول  "و يا حتي نوعي استراتژي  "تكاملي"عنوان يك استراتژي 

اينها همه نشان از آن دارند كه نگرشي كه به يـك موتـور جسـتجو    . دانند مي "توسعه بازار"

 اري آن سـنگيني بيشـتري  اسـت كـه حتـي گـاهي كفـه تج ـ     اي  نگرش دو جنبه، وجود دارد

 . كند مي

بايسـت بـه دنبـال     مـي  شايد شش سال پيش شما براي خريد يك دستگاه گوشي تلفـن 

اما امروزه خريدن يك دستگاه گوشـي تلفـن    ،گشتيد مي محل نمايندگي شركت مورد نظر

با چنـد  . از شش سال پيش استتر  خاصي كه مد نظر داريد بسيار سادههاي  ثابت با مشخصه

يد تلفن مورد نظـر خـود را پيـدا    توان ميراحتي  هساده بر روي صفحات اينترنت شما بكليك 

هر چند كه امكان خريد اينترنتي در ايران گسترش لازمه را پيدا نكـرده اسـت امـا بـه     . كنيد

راحتـي در پيـدا كـردن     كند مي گفت حداقل كمكي كه اينترنت به كاربران توان ميجرأت 

 . ترافيك و اتلاف وقت، ور از هرگونه مشغله ذهنيكالاي مورد نظر است به د

نقش پررنگي كه موتورهاي جستجوگر در توسعه و گسترش تجارت مبتني بر اينترنت 

  . براي بسياري مشخص و روشن است ،داشتند

ايد يك تجـارت اجتمـاعي   چابك و پاسخگو برسد براي يك سازمان  حالا به نظر مي

هـاي   عـلاج افـراد و واكسـينه كـردن در مقابـل شكسـت       داشته باشيد (كه رويكرد آن بيشتر
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دهم كه از كنار و خـارج بـه آن    آغاز، پيشنهاد مي ةدر هر حال به عنوان نقط. تجارت است)

  . تجارت اجتماعي)( كند ميبه خوبي يك عدم درك صحيح را جداسازي . بنگريم

عه بـا تبـادل   پرسـنل و توس ـ  مؤسسهنگاهي به همكاري كه دهم  من همچنين پيشنهاد مي

مـديريت منـابع انسـاني بـراي     . مديريت نوآوري و همكارشان هاكاتون بيندازيـد (تركيـب)  

در بهتـرين خطـوط    از پيشـنهادها اي  مجموعـه . گـردد  مـي ساخت مزاياي جداگانه تفكيـك  

آنلاين وجود دارد كه نياز به تفكيك به عنوان يك چالش بـراي تجـارت جديـد را حيـاتي     

موفـق اسـت بـراي تركيـب منـابع       يايـن روش ـ . سازد ميآن را ممكن  نيمنابع انساداند و مي

جديـد  هـاي   بنيـادين را بـراي راه  هـاي   مرتبط مركزي، كـه ايـده  هاي  انساني، تفكيك كننده

حالا تمام چيزي كه نيـاز  . دهد ميو آغازگري استراتژيك شكل  منابع انسانيانتقال مداخله 

جاعت داشته باشد تا آنها را امتحان كنـد و در  داريم يك سازمان است كه به اندازه كافي ش

بـا   شـود  ميراه تبديل به تجارت اجتماعي به عنوان يك اثر بر روي كليه كارهايي كه انجام 

  . چابكي گام بردارد

. كنـيم  مـي  كنيم و ارتباط برقرار مي به راحتي كارها  بسياري از ما با افراد ديگر فرهنگ

مـدل هفـت بعـد يـك     . رايمان جذاب و آموزنـده اسـت  اين تفاوتهاي فرهنگي اغلب حتي ب

 "چارلزهمپـدنترنر  و "فـانس ترومپنـارس  "فرهنگ توسط دو تن از مشاوران مديريت يعنـي  

اين مدل حاصل ده . منتشر شد "سوار بر امواج فرهنگ  "در كتاب  1977تدوين و در سال 

در دههـا فرهنـگ    سال كار تحقيقـاتي ايـن دو نفـر در زمينـة ترجيحـات و ارزشـهاي افـراد       

  . مختلف در سراسر جهان بوده است
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از اين تحقيقات چنين استنتاج شد كه مباني آنچـه موجـب تمـايز افـراد در فرهنگهـاي      

  : داردبعد در ترجيحاتي نهفته است كه ريشه در اين هفت  ،گردد مي گوناگون

 ييي در برابر موقعيت گرايگرا جهان -1

  ي ياي در برابر گروه گريفردگرا -2

   روابط خاص و متمركز در برابر روابط گسترده -3

  تفاوت بودن در برابر هيجاني بودن  بي -4

  و تعلقات ها به انجام رساندن كارها در برابر وابستگي -5

 ترتيب زماني براي كارها در برابر هم زمان بودن كارها  -6

 نگري نگري در برابر برون درون -7

د از ايـن ترجيحـات بـه عنـوان يـك راهنمـاي كلـي        ي ـتوان مي لازم بذكر است كه شما

اما به ياد داشته باشيد كه افراد را بطور فـردي مـورد بررسـي قـرار دهيـد و از       ،استفاده كنيد

 . تعميم آنها به ديگران پرهيز نمائيد

هـاي درون يـك    يا تفاوتهاي شخصي افراد در بـين خـرده فرهنـگ   ها  اين مدل تجربه 

، بنابراين هنگام به كارگيري مدل، اين موضوع را به ياد دهد مين كشور را مورد بررسي قرار

هـاي   خصوص در فضاي جهاني امروز كه افراد تحت تأثير فرهنـگ  هاين نكته ب. داشته باشيم

 . گيردبسيار مورد توجه قرار بايد گوناگون قرار دارند، 

اشيم زيـرا  در مورد شيوة بكارگيري اين راهبردها بايستي بسيار حساس و سخت گير ب 

  . عوامل بسيار ديگري نيز وجود دارد كه بر مديريت ديگران و ارتباط با آنها اثر گذار است
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و اگر موضوع اين باشد و ما يك روش جديد را ايجـاد كنـيم، يـك انقـلاب صـنعتي      

 (انقلاب اجتماعي؟) كه اين هدف را براي مـا بـه عنـوان انسـان انجـام      دهد ميكوچك رخ 

اين امر چـه مفهـومي   . توانند منابع انساني هم باشند رادي كه همچنين ميبا حضور اف دهد مي

  براي چشم انداز شغلي ما خواهد داشت؟

ديگـر نردبـاني بـراي     چه معنايي براي مركزيت و هدف گذاري بر استعداد دارد؟ اگر 

و پـاداش داده  شده گيري  ، اندازهگرديد بالارفتن وجود نداشته باشد، چگونه موفقيت معلوم

ر ترفيع امري مربوط به گذشته است و ما مبارزان ثابـت باشـيم، زمينـه و عرصـه     ؟ اگشود مي

  ابراز ماموريت من كجاست؟

  . كه به اين امر بپردازيم كند ميدر اين زمينه ما را ترغيب  يهاي بسيار پرسش

  اين امر براي افراد شاغل چه معنايي دارد؟ 

   :مورد در اينجا قرار دارد سه كنم ميمن حس 

يم ورودي را بيشـتر تفكيـك كنـيم، ابـداع،     تـوان  مـي مـا  . بودن كارساز و تاثيرورودي، 

 شخصي سازي، با اينكه شـغل بـه شـكل يـك جعبـه كـالا نيسـت مـا آن را متعلـق بـه خـود           

هايي براي صـدايمان داريـم كـه     يم اثر گذار باشيم، ما روشها و كانالتوان مي سپس. كنيم مي

قعيت بالا يا متخصـص و همچنـين بـا مشـتريان گفتگـو      يم با افراد در موتوان ميشنيده شود و 

  . داشته باشيم

را به اشتراك گذارم و در اين صورت احتمال بيشتري وجـود دارد  ها  م ايدهتوان ميمن 

. كه زودتر شكست بخورم و يـا بـه منفعـت خـوبي برسـم، كـه يـك بخـش كارسـاز اسـت          
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ينـدي و يـا يـك روش    اان فراز طريق دستنويس، به يك جري ـ. م نتيجه را شكل دهمتوان مي

  . كنم ميدهم را حس  ديكته شده معتقدم و آنچه انجام مي

تـر نسـبت بـه همكـاران و حتـي       حس خوب در مورد كار، ايجاد حس وفاداري عميـق 

  . سازمانم

 بـه عنـوان مثـال از    ،گـردد  مـي ن بنابراين چشم انداز شغل شما بيش از اين دچـار ترفيـع  

د يك سفر متنوع از ميـان بسـياري از   توان مي شغل شما. دمعاونت رئيس به معاون رئيس ارش

است كه شـما  اي  متخصصان باشد كه پاداش بر اساس سلسه مراتب نيست اما بر اساس نتيجه

  . كنيد مي از نظر توليدي و اجرايي در جايگاهي كه قرار داريد ايجاد

مـاعي و  شما ممكن است كمتر بر اساس سلسه مراتب و بيشـتر بـر اسـاس موقعيـت اجت    

  . نمائيدمركزيت اجتماعي فعاليت 

بلكه به داخل و اطراف موقعيـت شـغلي    ،نگريم نمي ما ديگر به ترفيع به عنوان موفقيت

  . كنيم خود نگاه مي

اين به معناي تولد دوباره پختگـي در  . آيا اين به معناي پايان پيشرفت استعداد است؟ نه

راد به صـعود و آمـاده سـازي هرچـه بيشـتر      بيش از اين اف. پيشرفت و مديريت استعداد است

  . پردازند نمي قهرماني و پيشروي ،براي كشف

  يت منابع انسانيريمد يساز يجهان
عـواملي كـه ديـروز    . هيچ چيز ثابتي وجود نـدارد . به سرعت درحال تغيير است محيط

رهبـران كنـوني بايـد    . سبب موفقيت بودند، ممكن است در دنياي فردا سبب شكست شوند
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عهده بگيرند، چرا كـه بسـياري   هاي نوين مديريتي، مسئوليت مضاعفي را بهي ايجاد مدلبرا

المللـي و  رقابت بين. حال منسوخ شدن است كردند، دراز فرضياتي كه مطابق آنها عمل مي

بـيش از پـيش    هانياز به تجارتي كارآمد در عرصه فرامليتي، سبب شده تا بسياري از سازمان

تغييرات سـريع فنـاوري باعـث    . تغييرات فرهنگي متأثر از آن توجه كنندبه نگرش جهاني و 

عد زمان نيز شده استتغيير در ب .  

زيـادي روي تعيـين    حـد  سرعت و كيفيت پاسخگويي به نيازهاي مشتريان جهـاني، تـا  

پيشـرفت فنـون تكنولوژيـك در سـطح     . برنده بعدي در عرصـه تجـارت، اثرگذاشـته اسـت    

ي اقتصـادي جهـان،   هـا  فعاليـت در عرصـه  . ي در تاريخ بشري استاجهاني بيش از هر دوره

  . رقباي قدرتمند جديدي درحال ظهورند

هـايي را كـه   همچنـين بايـد اسـتراتژي   . مؤسسات بايد هدف خود را فراملي قرار دهنـد 

تكميـل  . ندازنـد تمايل به موفق شدن رقابـت در عرصـه جهـاني دارنـد در درون خـود جـا بي      

جهاني، نيازمند توجه دقيق به مديريت تضادهاي فكري ايجـاد شـده در   هاي موفق استراتژي

منظـور بقـا در قـرن بيسـت     بـه . بين منابع انساني و حفظ نقاط قوت فرهنـگ سـازماني اسـت   

ها بايد خود را با يك ذهنيت جهاني تطبيق دهند و رهبري خود را بـه سـمت   ويكم، سازمان

شان بايد چگونگي مـديريت  سسات و رهبرانمؤ. حضور در فضاي رقابتي جهاني تغيير دهند

اي جـز از دسـت دادن ايـن شـرايط     در غيراين صـورت چـاره   ؛بر چنين تغييراتي را بياموزند

هـا بـه   ا و محـدوديت هبنابراين رهبران جهـاني بايـد تـوان سـوق دادن تهديـد     . رقابتي ندارند

دن، نه فقـط بـراي بقـا، بلكـه     شان را براي برتر بوها را داشته باشند تا بتوانند كاركنانفرصت
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رو شـدن بـا مسـائل    توانـايي روبـه  . ها برانگيزانندبراي سرعت بخشيدن به ابداعات در رقابت

  . فرهنگي، نياز حياتي مديران جهاني براي موفقيت در زمان حال و فرداست

ابعاد آشناي زندگي سازماني نظير ساختار سازماني، سبك رهبري، الگوهاي انگيزشي، 

رات بسيار مهم در مديريت منابع انساني، وابسته به فرهنگ هستند، ي آموزشي و تفكّهامدل

منظـور  به. هايي توجه شودعنوان محدوديتو به اين ترتيب ضروري است به مرزهاي ملي به

 فراهم كردن امكانات لازم جهت تطابق با چنين فرهنـگ مختلطـي، چيـزي كـه بـيش از بـه      

افيــايي مختلــف ضــروري اســت، انتقــال فرهنــگ توســط كــارگيري مــديران از منــاطق جغر

هـايي بـراي   بـراي ايجـاد فرصـت   . هـاي آگاهانـه فرهنگـي اسـت    هاي دقيق و آموزش برنامه

المللي، رهبران جهاني نه تنهـا بايـد عـادات، آداب و قـوانين كشـور      مشاركت در عرصه بين

. را نيز بايد بشناسـند  مقصد خود را بياموزند، بلكه حتي فرهنگ ملي و طرز تفكر مردم آنجا

گرچه خود فرآيند جهاني شدن، امكان تبـادل نيـروي فعـال و شـاغل را در بـين كشـورهاي       

رويـه و بدون در نــظر گـرفتن سطــح اشـتغال در     هاي بيمختلف پديد آورده، اما مهاجرت

  . شماري را براي كشور ميزبان درپي داردكشور ميزبان، معضلات اجتماعي بي

. هاي فرهنگي نه تنها مخرب نيستند، بلكـه مكمـل يكديگرنـد   ضي تفاوتاز نظر من بع

هاي  پذيري و انطباق با آداب و رسوم، تفاوت دليل وجود تفاوت در ميزان ريسكاگر چه به

هـاي  تفـاوت  انـد.  سـاز بـوده   المللي مسـئله فرهنگي به طور بالقوه براي همكاري در سطح بين

هـا اثـر   هـاي مـديريت و عملكـرد كاركنـان سـازمان     هطور قابل توجهي بر ديدگافرهنگي به

هاي مديريت هستند، اصول مديريت عمومي و منابع انساني كه برآمده از تئوري. گذارند مي

اين درك بنـابر . اندها، زير سئوال رفتههاي مختلط گروهطور جدي در تبيين فرهنگبه اخيراً
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هاي تجاري مؤثر د در موفقيتتوان مي هاي ارتباطي درون آنهاهاي مختلط و مهارتفرهنگ

  . باشد

هـاي  هـاي بـا فرهنـگ   هاي رهبري جهـاني، توانـايي هـدايت تـيم    ر جهاني، مهارتتفكّ

هايي براي تغييرات جهـاني  منظور حضور در شبكه جهاني و مهارتمختلط، انرژي و صبر به

اطـات، برخوردهـاي   فنـاوري پيشـرفته ارتب   انـد.  هاي رهبران جهاني موفق در آيندهاز ويژگي

  . است آور زياد شدهفرهنگي در يك جامعه با روندي حيرت

هاي جهاني يا چندمليتـي نيازمند مديران كارآمـدي است كه نـه تنـــها   سازمان ةتوسـع

 طلبـد كـه در ذهنشـان نيـز    جايي دارند بلكه مديراني را مـي المللي قابليت جابهصورت بينبه

  . دهاي بين المللي كارشان از مرزهاي ملي فراتر روندند از طريق درك كاربرتوان مي

ناميـد و   "شايسـتگي درون فرهنگـي  "گرتسن به تشريح موردي پرداخت كه نامش را 

شايسـتگي كارآمـد، شايسـتگي رفتـاري يـا ارتبـاطي كـه همـان         : عد براي آن قائل شـد سه ب

است و شايسـتگي   "زبانتوانايي برقراري ارتباط مؤثر كلامي و غيركلامي با افراد كشور مي"

 كـاملاً شـان بـه روشــي    به اين شكل، او به توانايي مديران موفق در انجـام وظـايف  . ادراكي

هـاي ضـعيف   بنـدي هاي ناهنجار يا دسـته كه نه تنها استفـاده از نمـونه كند ميادراكي اشـاره 

حصـيل  ايـن حـوزه روي ت  . سوي دنيا بـا روشـي زيركانـه اسـت    نيست، بلكه گام برداشتن به

بـا ايـن   . كنـد  مـي  در طول مـدت پـيش از سـفر تأكيـد     خارج از محدوده زندگي، خصوصاً

المللـي كمتـر    وجود، كاربرد استراتژيك تعليم و تربيت در ساير مراحل چرخه پيشرفت بـين 

عموميت دارد چرا كه شوك فرهنگي بازگشت به موطن اصلي، به همان انـدازه يـا بـيش از    

 ـ ر خـلال مـدت تـرك مـوطن، شـغلي كـه بايـد جـايگزين         د. آور اسـت  بترك وطن تعج
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جا خواهند شد و ، تغيير يافته است و مشاوران و همكاران جابه"اگر وجود داشته باشد"شود

هـاي مسـتمريّ   ها نيازمند ارائـه آمـوزش  سازمان. هاي استراتژيك تغيير خواهند كرداولويت

آن بـا شـرايط جديـد تطبيـق      هستند كه مديران را در خروج از كشور و بازگشت مجدد بـه 

  . دهند

زمـاني  . به واسطه تغييرات دنياي تجـارت، نقـش واحـد منـابع انسـاني بايـد تغييـر كنـد        

در هـا  سازمانبه شدند كه  مي واحدهاي منابع انساني به عنوان عوامل مكانيكي در نظر گرفته

يعني واحد منـابع   ؛رساندند مي استخدام، اخراج و احتمالاً آموزش كاركنان ياريهاي  زمينه

در مدت بيست سـال  . شد مي انساني يك الزام اداري يا شايد اندكي فراتر از اين مقوله تلقي

گذشته، اهميت نيروي كار منعطف، خـوب برانگيختـه شـده و بسـيار ماهرانـه آشـكار شـده        

 ،رود كه ارزشي را به سازمان بيفزايـد درحـــال حاضر از واحد منابع انساني انتظار مي. است

  . را براي سازمان ايجاد كنداي  نه اينكه فقط هزينه

چيزي كه آشكار است اين است كه عملكرد تكنولوژي، زنـدگي روزانـه خـود را بـه     

متفـاوت از قبـل روبـرو    اي  در كـار و بـازي مـا بـا ابزارمـان بـه شـيوه       . متفاوت دارداي  شيوه

از گذشـته ثبـت   تـر   يوه غنـي يمان به شها فعاليتهاي ما  شويم و اطلاعات در مورد عادت مي

مان به سوي موفقيت به طور ثابتي در رقابت با عوامـل شـناخته و ناشـناخته     و جهت گردد مي

  . است

بلكه در مورد عادات، رسوم، رفتارها، توجهـات و   ؛نيستي  اين تنها در مورد تكنولوژ

  . ها نيز است ها و ريسك موقعيت
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ي، جنسي و توانايي با تنوع زياد نيروي كـار  ها به لحاظ فرهنگي، سندر آينده، سازمان

ها به عنوان دارايي ها آن است كه چگونه از اين تفاوتچالش آينده سازمان. رو هستند روبه

ها هاي ديگري نيز در آينده فراروي سازمانعلاوه بر موارد گفته شده، چالش. استفاده كنند

  : گونه قرار خواهند داشت و مديران بدين

 : ايي نيروي كارالف) شكوف

اين . گيرندكار ميطور موقت بهها را بهها، عناصر بيكار ساير سازمانبسياري از سازمان

و از دانش انباشته كاركنان نيـز اسـتفاده    دهد ميها را افزايش امر انعطاف پذيري اين سازمان

  . دماين مي

  : ب) تغيير انتظارهاي مشتريان
نيـاز مشـتريان افـزايش يافتـه و      و خـدمات مـورد   درحال حاضر، تنوع و كيفيت كالاها

  : خواهند مشتريان بر اساس شرايط زير بهتـرين انتخاب را مي

  هزينه -1

  كيفيت -2

  زمـــان -3

  خدمات جنبي -4

  نوآوري -5

  امكان سفارش -6
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  : ج) تغيير انتظارهاي كاركنان 
لي بـديعي  انتظارهاي شـغ داراي هاي جديدتر و هاي نو، نقشكاركنان به دنبال مهارت

هاي تشخيص هاي جديد شامل مهارتاين مهارت. ها بايد به آن بينديشندسازمان كههستند 

  . كنندگان است دهندگان و حلمسئله، حل مسئله و ايجاد ارتباط بين تشخيص

  :هاي جديدترد) نقش
تركيب نيروي كار در آينده از نيروي كـار فيزيكـي بـه نيـروي     «: گويدمي 1پيتر دراكر

ايـن  . نيروي كار در تمامي سطوح به مهارت و دانش بالا نيـاز دارد . يابدنشي تغيير ميكار دا

  . »شود مي ها مطرحترين سرمايه انساننيروي كار به تدريج به عنوان حياتي

  :  هـ) انتظارهاي جديدتر عناصر خلاق
خواهـد   مـي  دنبال چالشي بـودن و حـل مسـايل جديـد و مشـكل اسـت و       نيروي كار به

پــذيري،  آنــان بــه انعطــاف. اق باشــدكشــف و نــوآوري كنــد و خلّــاينكــه ر باشــد تــا آزادتــ

خواهند با مديراني كار كننـد كـه آنهـا را     مي آنان. پذيري نياز دارند پاسخگويي و مسئوليت

ها بايد سـاختاري ايجـاد   سازمان. توانمندتر سازد، به آنها توجه كرده و آنها را به اوج برساند

امكــان . كــار برنــد ره و متخصــص بتواننــد دانــش خــود را بــهكننــد و در آن كــارگران خبــ

ايـن تعامـل بـين    . وگو ميان كارگران و تماس آنها با كارگران ديگـر را فـراهم سـازند    گفت

                                                      
بـه محـض آغـاز    انگيز پيتر دراكـر (بنيـان گـذار مـديريت مـدرن و پـدر كـارآفريني)،         ايدة شگفت - 1

شد ديگـر بـه بخشـي     اي از زندگي محسوب مي يادگيري كه قبلاً مرحله پرشتاب روند رشد تكنولوژي،
ته باشند و آن را به بخشـي  تسلط نداششود و كساني كه بر مهارت يادگيري  دائمي از زندگي تبديل مي

افراد هنوز هم به طور شـاهانه  . از زندگي روزمره خود تبديل نكنند، بازندگان دوران جديد خواهند بود
 در حال از بين بردن هديه مديريت در هر ساعت و هر روز هستند.
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و رشـد بيشـتر نيروهـا    هـا   كاركنان مسلـط به دانش كاري و سـاير كاركـنان بـه بهــبود ايـده   

  شود.  ميمنـجر 

هـاي   ي بـه عنـوان تركيـب فرآينـدها، مشخصـه     چـابكي سـازمان   كـه  كـنم  مي يادآوري

چابكي، توانايي سازمان شود.  ميسازماني و اعضاي سازمان با فناوري پيشرفته در نظر گرفته 

د ي ـتول يو نكتـه بعـد   دهـد  مـي محصولات و خدمات با كيفيـت خـوب را افـزايش     در تهيه

  . خواهد بود چابك

ه و ايزوله شده و بطـور پنهـاني   خواهند كه در فضاي بست نمي درايت بيشتر كاورزان پر

حضور داشته باشند، پس چرا تمركز بر روي رشد استعدادها در يـك محـيط بـاز و توسـط     

قدرت ديگر در تعداد كمي از مردم . اين نوعي دموكراسي است. مردم آگاه صورت نگيرد

با فريب و كلك و مبارزه براي پيشرفت نيست، آن در دانش گروهي، به اشتراك گذاشـتن  

هارت، استعداد سرشار و درخشندگي هـوش (توانـايي و انـرژي بـراي بررسـي ديتـا بطـور        م

 -نامه ت استعداد بيريهمه اينها در كنار هم در گزاره مد. مستمر و بي درنگ) است، پيوسته

  . هستندكيفي ي و يا چگونگي يك چيز اعم از خواص كم -كيفيت 

ك يمـل و تشـر  ابا آنها تع توان ميكه شوند  يم يبعلاوه افراد كارآموز به صورت افراد

  . كرد يمساع

دانـش خردمندانـه و     ،ييدانـا   زان هـوش، ي ـهـا در م سازمان يت رقابتيسوم مز ةدر هزار

  . آنها نهفته است يانسان يروين يستگيشا

 يجـان ين هـوش ه يو همچن ـهـا   و نگـرش ها  مهارت يمتشكل از بررس مديريت استعداد

 يهاسـت بـرا   تي ـكپارچـه از فعال ياي  از مجموعـه  يري ـگ هت استعداد همان بهـر يريمد. است
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ش را در ياز خـو ي ـبـا اسـتعداد مـورد ن    يد منابع انسانتوان مي نكه سازمانينان از ايحصول اطم

توانـايي ذهنـي اسـت و     هـوش . ختـه كنـد و پـرورش دهـد    يبر انگ، نده جذب كنديحال و آ

ه، تفكـر انتزاعـي، اسـتفاده از    ريـزي، حـل مسـئل    هاي متنوعي همچون استدلال، برنامه قابليت

نكـه  يا –م يدان ـ مي يجانيز را در مورد هوش هيما همه چ. گيرد زبان، و يادگيري را در بر مي

 ر قـرار يت آنهـا را تحـت تـاث   يريگـران و مـد  يم و چطـور د يشناس مي يچطور خود را به خوب

  . ميده مي

ز ي ـو ن يده جهـان ي ـچيت در اقتصـاد پ ي ـكـه بـه منظـور موفق   انـد   افتـه يدر يسازمانها بخوب

از ي ـن استعدادها همزمان بـا درك ن يكسب و كار، به داشتن بهتر يط رقابتيدر مح يماندگار

  . از دارندين   توسعه و نگهداشت استعدادها، به استخدام

  : يكه دارا يافراد

  داشتن استقامت و پشتكار -

 تيو خلاق ينندگيقدرت آفر -

 آفرينش و بازآفريني ابتكار -

 ها) تياز فعالاي  ف گستردهيكاركنان در انجام ط يي( منظور توانايريپذانعطاف  -

 و استمرار يوستگيپ -

بدهـد كـه    يد فرصـت اسـتخدام را بـه كسـان    ي ـند جذب اثـربخش با يت فرايو در نها -

  . دادن موفق شغل را دارندانجام يلازم برا يهايستگيها و شاها، مهارتييتوانا
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ن اسـتعداد وجـود   ي ـكه ا ييجا ؛مياست به موقع كشف كناز ياست كه ن ين استعداديا

 كـاملاً و بدين ترتيب تغييرات  ل شوندين استعداد تبديند رشد كنند تا به اتوان مي افراد ،دارد

 . پايدار است كاملاًمنهدم شده و سرعت و چابكي 

ق ي ـكـه از طر  يافـراد . اسـت  يواه ـ يسـاختار م يدان مي كه ما يهمانطور يكار گروه

. ت را برعهـده دارنـد  يك مسـئول ي ـاز  يفه انجام بخشيان در كنار هم قرار گرفته و وظفراخو

 نشسـتن اشـغال   يبـرا  هـا  ميكه ت ـ يز و صندليك ساختار ثابت است، همانند مي يكار گروه

  . ل شده استيبه ما تحم يگروههاي  نشست؛ در واقع كنند مي

د اگـر  ي ـاده كنن روش اسـتف ي ـد از ايتوان . مينقص است ين روند خسته كننده و دارايا

 "داي ـپ"م خود را خود يخواهم ت مي من"پري تيمز اشاره كرده است،  د ولييكه دوست دار

  . را بسازم يرا جمع كرده و واحد ت كنندگانمشارك. كنم

از اسـت، برداشـت   ي ـمـورد ن  يشـتر يب يارتباط جمع يكار گروه ين احساس كه برايا

د يكننـد و شـا   نمـي  ميحساس تعلق به تده است كه افراد مثل گذشته اين پديمن از ا يشخص

ق ي ـاز طر كهيكنم كه زمان مي نطور برداشتيا ياز تجربه شخصشود.  مين جاديز اگگر هريد

شـتر بـه هـم احسـاس     يار بيشوند، بس ـ مي ق مشترك دور هم جمعيو علا ياجتماعهاي  شبكه

   اند. بوده "من"م يكه بر حسب اتفاق، ت يتعلق دارند تا افراد

ــورت   ــر ص ــازمان  در ه ــديران و س ــت م ــابي و موفقي ــدون    كامي ــدت ب ــا در دراز م ه

تـرين و مـؤثرترين راهكارهـاي توانمندسـازي      يكي از مهـم . پذير نيست توانمندسازي امكان

ها به سوي استفاده از رويكرد  كاركنان، توسعه كار تيمي است كه اين امر با حركت سازمان

چرا كه با استفاده از  ؛بيشتري يافته است فرآيند محور و مديريت فرآيندهاي سازمان اهميت
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ها با آنچـه   اين رويكرد، ساختار سازماني، نحوه تقسيم وظايف و نقش سرپرستي در سازمان

. تغيير يافته اسـت  كاملاًمراتبي وجود داشته است  هاي سنتي و ساختارهاي سلسله در سازمان

سازمان، از طريق به اشـتراك   كار تيمي به اين موضوع اشاره دارد كه اعضاي تيم در محيط

كنند  هاي انفرادي خود براي دستيابي به اهداف مورد نظر اقدام مي گذاشتن دانش و مهارت

هاي متفاوت در تيم برخوردار  پذيري كافي براي پذيرش نقش از انعطاف و بدين منظور بايد

روحيـه كـار    هاي كـاري، مسـتلزم داشـتن    تمركز و توجه بر اثربخشي و كارامدي تيم. باشند

هاي كاري بتواننـد كـار تيمـي و     دهنده تيم به نحوي كه اعضاء يا عناصر تشكيل ؛تيمي است

فعاليت تيمي انجام دهند، نحـوه تعامـل و فعاليـت هـر يـك از اعضـاء در موفقيـت يـا عـدم          

هـاي   اندازي تـيم  ساز است، بنابراين پيش از تشكيل و راه ها مؤثر و سرنوشت موفقيت آن تيم

اثر قابـل ملاحظـه فرهنـگ    . ايد فرهنگ كار تيمي را در فضاي سازماني نهادينه كردكاري ب

كار تيمي، آنقدر اهميت دارد كـه دانشـمندان علـم مـديريت آن را لازمـه دسـت يـافتن بـه         

. داننـد  هاي محوري پايدار (مزيت رقابتي پايدار) در فضاي رقابتي دنياي تجـارت مـي   قابليت

بـه  سخت كـوش  هاي  يم فقط در تيمتوان ميكار اجتماعي را  به عبارت ديگر، سازه كسب و

  . دست آوريم

من تمرينات زيـادي بـا تـيم    . اين امر از طريق تعلق نداشتن و يا نخواستن تعلق هم نبود

در آنجـا  . فايـده بـود   بـي اصـلاً  شخصي خودم انجام دادم اما نتيجه خيلي كمـي داشـت و يـا    

يك وسواس فكري شـديد( در آن زمـان) بـا جريـان و      ؛خلاقيت ارزشمندي وجود نداشت

از نظـر مـن هـيچ شـكي وجـود      . روند نااميد كننده از كمبود سرعت و انرژي وجود داشـت 

تـا  . و بـه نـدرت چنـين بـود     پشـت ميـز كـارم باشـم     خواستم هر جايي به جز مي نداشت كه
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تـا بهتـر   كـرد   مي هاي مختلف تجارت به من كمك حدودي به اين علت كه بودن در بخش

شغلم را انجام دهم و مطمئن باشم كه يكي از آنگونه افراد منابع انساني نيستم كه تـا ابـد در   

  . يك مكان ثابت بمانم

كسب و كار اجتماعي احساسي را ايجاد هاي  به هر حال، درك يكطرفه شخصي؛ مدل

، خـلاق  كه در اين چالاكي ساخته شده باشند، پاسخگو، هيجـان انگيـز، پـر انـرژي     كنند مي

آليستي به اين امر نگاه كنم، اما تجربه مـن در روش   من ممكن است بيش از حد ايده. باشند

به اين شيوه بـه دسـت آمـده اسـت و تنهـا بـه        در نظر بگيريد، 1چابك اگر بتوانيد ماتريكس

  ". دليل كار به شيوه مركز محور در يك سطح خاص نيست

هـايي كـه    يم از تـيم تـوان  ميي بدهدكه ما ند به ما چيزتوان مي ساختار تجارت اجتماعي

ايـن  . تنـوع : انتظار داشته باشـيم  ،دهند ميشان را به صورت ماشيني انجام  ي معمولها فعاليت

تنها به دليل جهش تجارت اجتمـاعي نيسـت و از نظـر روانشناسـي هـم مـا بيشـتر نسـبت بـه          

  . كارمان نياز داريم

 . گانشان نياز دارندكنند ها بيشتر به تامين همانطور كه مشتري

                                                      
هنرهـاي رزمـي و يـك    اي از اكشن،  تخيلي و آميزه -فيلمي اكشن علمي (The Matrix)ماتريكس   - 1

كشـد، كـه در آن درك    شهر در آينده را بـه تصـوير مـي    نامه چندلايه است و يك جامعه پادآرمان فيلم
آلات  دهـد، كـه بـه دسـت ماشـين      رخ مي» ماتريكس«ها در دنيايي ساختگي به نام  واقعيت توسط انسان

هاي  لي بود كه حرارت و فعاليتسازي شده بود. اين در حا ها، شبيه هوشمند براي غلبه بر جمعيت انسان
شـد. در ايـن بـين يـك      آلات محسـوب مـي   ها به عنوان منبـع انـرژي بـراي ماشـين     الكتريكي بدن انسان

نويس كامپيوتر به نام نئو، از اين حقيقت آگاه شـده و همـراه بـا افـراد ديگـري كـه از ايـن دنيـاي          برنامه
خيزنـد. فـيلم مـاتريكس بـه داشـتن محتـواي        رمـي ها ب رويايي خود را رها كردند به شورشي عليه ماشين

اي از سـبك سـايبرپانكو علمـي     سنگين و ساختار پيچيده فلسفي شهرت دارد. اين فـيلم همچنـين نمونـه   
 .باشد ها و تفكرات فلسفي و مذهبي مي تخيلي به شمار رفته و شامل منابع متعددي از ايده
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در ارتباط با طراحي محصول، قابليت اطمينان، ابتكار و خلاقيت  منحصراً "بيشتر" واژه

  شود.  ميو يا طول عمر ظاهر ن

  كارگيري مهارتهاي هيجاني در كار تيمي) ههوش هيجاني و تاثير آن بر كار تيمي (ب
سـب بـراي فعاليـت    همكاري و مشاركت كليه اعضاي تيم براي ارتقاي يك محيط منا

پـذيري   عطـاف نبـه حـدي از ا   اعضاي تيم بايـد . تيمي موفق و مثبت، ضروري و الزامي است

برخوردار باشند تا در انطباق با شرايط كار در محيط كـاري سـازمان كـه در آن اهـداف از     

هـا و   هـاي شخصـي بـر توانـايي     طريق همكاري محقق خواهد شد و بيش از تكيه بر توانـايي 

 . اجتماعي استوار است، مشكلي پيدا نكنندهاي  مهارت

متوسـط  هاي  هاي با عملكرد قوي را از تيم هوش هيجاني جمع آن چيزي است كه تيم

خلاصه اينكه هوش هيجاني منجر به يك واقعيت هيجـاني مثبـت و قدرتمنـد    . سازد جدا مي

  شود.  مي

كه يـك فـرد   هايي است  تعجبي نيست كه هوش هيجاني يك تيم مستلزم همان قابليت

خودآگاهي، خود مديريتي، انگيزش، آگـاهي  ": دهد ميداراي هوش هيجاني از خود نشان 

هـاي هـوش هيجـاني هـم بسـتگي بـه        با اين تفاوت كه مهارت ". اجتماعي و مديريت رابطه

  . افراد دارند و هم به تيم به عنوان كل

در محــيط توانــايي اجتمــاعي بــه چگــونگي تعــاملات شخصــي افــراد در شــرايط كــار 

هـاي اجتمـاعي برقـرار     موفـق و توانـايي  هـاي   ارتباط محكمي ميان تـيم . سازماني اشاره دارد

اسكارناتي مشخص نموده است كه كار تيمي بر مبناي فرآيندهاي سازماني، اشخاص . است
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ها و مرزهاي شخصي خود را گسترش داده و بدين ترتيـب از   سازد تا محدوديت را قادر مي

  . مند شوند هاي فردي خود بهره اي اجتماعي خود بيش از تواناييه طريق توانايي

هاي اصلي توانايي مثبت اجتماعي مورد نياز براي انجام كار گروهـي موفـق را    ويژگي

كمـك گـرفتن و يـاري رسـاندن بـه يكـديگر هـم در انجـام         : به شرح ذيل برشمرد توان مي

طلاعــات، دريافــت و ارائــه كارهــاي مشــترك و هــم بــراي امــور شخصــي، تبــادل منــابع و ا

بازخورد بر روي كارها و رفتارهاي كار تيمي، چالش منطقي با ديگـران، ترغيـب و تشـويق    

ديگران براي دستيابي به نتايج مورد انتظارشان، تحت تأثير قرار دادن ديگران از طريق منطق 

ار تـيم، و  و رفتار، استفاده از مهارتهاي بـين فـردي و اجتمـاعي بـراي افـزايش و ارتقـاي ك ـ      

هـاي آگاهانـه بـراي اسـتمرار اثربخشـي گـروه و تصـديق و قـدرداني از نتـايج           العمل عكس

 . حاصله

م و يداشـته باش ـ  ياز ارزش مشـتر  يف روشـن ي ـبهتـر باشـد تعر   يزي ـشايد قبل از هـر چ 

) اين اسـت كـه يـك مشـتري در     يترين تعريف ارزش مشتري (ارزش طول عمر مشتر ساده

از ارزش  يوقت ـ. كنـد  مـي سـود بـراي يـك كسـب و كـار ايجـاد       طول عمر خود، چه ميزان 

كـه   يدر طـول مـدت زمـان    يد به سود حاصل از تعامل با مشـتر يم بايكن مي صحبت يمشتر

  . ميماست، توجه داشته باش يمشتر

 يمشتر شود مي ت و ارزش سببيت، اهمي، فرديساز يرسد توجه به شخص مي به نظر

زيـرا حتـي    ،براي شما اين امر يك تجـارت اسـت  . ت داردين اوست كه اهميد اناحساس ك

اگرشما آن را اشتباه انجام دهيد و سپس اشتباهاتان را به همان صورتي كه براي مشتري مهم 

هـيچ خـدمات،   . هـيچ چيـز كامـل نيسـت    . گذرنـد  مـي  است جبران كنيد، آنها از اشتباه شما
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هنگـامي كـه   . نيسـت  كنـيم  مـي  آلي كه فكـر  محصول و يا عملكردي هميشه به صورت ايده

ن فرصـت و  ي ـمشكلات به اوج خود ميرسد و شما بايد آن را با مشـتري خـود حـل كنيـد، ا    

شانس را داريد كه با ايجاد تفاوت، اين حس را در مشتري ايجاد كنيد كـه برايتـان اهميـت    

  . دارد

ها به آن مديريت گفتـه   تجارت اجتماعي تلاشي براي رسيدن به كمال است (در بحث

است و اطلاعات دريافتي تر  ناپذيرتر و بنيادي بيني پيشتر،  توسط امري كه طبيعي ،)شود مي

را فرابگيرد، خود را به شكل داده محور قرار دادن، كه به طور منطقي اين ساختار مكانيسـم  

د پاسخي براي بسياري از مشـكلات  توان مي كسب و كار اجتماعي همچنين. ناميم مي را كار

  . باشد ما در تجارت مدرن

كند كه بسياري افراد تا چـه ميـزان در    بيني پيشست توان ميسرشناس هم ن 1حتي تيلور

  . كنند ميبازي مديريت سطح پايين عمل 

 استراتژي به عنوان يك توانايي محوري 

و پراهالد در مقالات و همچنين كتـاب آنهـا    1هاي محوري توسط هامل مفهوم توانايي

كـه بـراي مـدتي     كنند ميدر اين كتاب آنها استدلال . شده بوديعني رقابت براي آينده ذكر 

                                                      
معتقـد بـود كـه روش     شـود و  لمـي شـناخته مـي   فرديك وينسلو تيلور كه به عنوان پـدر مـديريت ع   - 1

مديريت علمي بايد جانشين روش آزمون وخطا شود و همچنين مطالعات حركت سنجي و زمان سنجي 
كرد سعي نمود تا استانداردهايي را براي توليد تـدوين كنـد. بـه نظـر وي كاركنـاني بـراي        را توصيه مي

انجام كار به صورت اثر بخش و كارا را داشته باشند. انجام كار بايد انتخاب شوند كه مهارت لازم براي 
در  .باشـد  هـاي او مـي   هاي آموزشي براي آموزش كار بـه كـارگر از ديگـر فعاليـت     همچنين تهيه برنامه

 .نهايت، تيلور معتقد بود كه كار و مسئوليت بايد به صورت مساوي ميان مديران و كاركنان تقسيم شود
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طولاني، تمركز سازماني بر سود حاصل از واحدهاي منفرد كسب و كار بوده كـه ايـن امـر    

آنها . اند شده هايي است كه باعث تحقق اين سودها مي مغاير با شرايط، فرآيندها و توانمندي

عنوان يادگيري جمعي در سازمان و به ويـژه   را به» هاي) محوري هاي (صلاحيت توانمندي«

هـاي مختلـف تكنولـوژيكي تعريـف      هاي توليدي متنـوع و ادغـام جريـان    هماهنگي مهارت

 . كنند مي

هـاي محـوري خـود بنگرنـد و      خواهند تا به توانمنـدي  ها مي هامل و پراهالد از سازمان

ارزيـابي سـازمان بـه عنـوان     آنهـا بـا   . ند بهتر عمل كننـد توان ميتحليل كنند كه از چه طريق 

 : كنند ميها را مطرح  هاي ساختماني، اين پرسش و مجتمع ها فعاليتسيستمي از 

 ؟ شود ميتا چه حد باعث پيشرفت محصول نهايي براي مشتري  X انجام فعاليت -

 آورد؟  امكان دستيابي به طيفي از كاربردها و بازارها را فراهم مي X آيا فعاليت -

 مان خواهد آمد؟ را از دست بدهيم، چه بر سر قدرت رقابت X ت فعاليتاگر ما قدر -

 ا رقابت كنند؟ يتقليد و  X چه قدر براي ديگران مشكل است تا از فعاليت -

آفرينند، افراد سازمان بايد  هاي محوري مي اي كه توانايي به منظور درك قدرت بالقوه

توانايي را داشته باشـند كـه بـا پيشـبرد     ذهن خود مجسم كنند و اين در بازارهاي جديدي را 

هـاي محـوري و رقابـت     يكـي از كليـدهاي توانمنـدي   . رقابت، به ايـن بازارهـا دسـت يابنـد    
                                                                                                                             

  اگر قرار است فقط به گذشته بسنده نكنيم، داشتن نگرشي جذاب دربارهكند كه  هامل استدلال مي - 1
برد كه تنها به اين دليل متضـرر شـدند كـه بـه جـاي پـيش        هايي نام مي آينده الزامي است. او از شركت

تواند كامل و دقيق باشـد، امـا وجـود     آينده نمي  زدند. اگر چه هيچ نگرشي درباره رفتن، مرتباً در جا مي
تـوان از طريـق پـرداختن بـه سـوالاتي در مـورد احتمـال تحقـق تصـورات           گرشي لازم است. ميچنين ن
پردازها و ايجاد سازماني كـه   ريزان به استراتژي ها به رؤياپردازها، تبديل برنامه ها، تبديل تكنسين سازمان

 .يافتكند، به چنين نگرشي دست  خويش را اتخاذ مي  واقعاً زنده است و خودش تصميمات آينده
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. پوشـاند  عمل مـي   اثربخش، فرآيندي است كه از طريق آن، سازمان به تصورات خود جامه

  . است» تحول«آيد،  هايي كه مرتباً در آثار هامل به چشم مي يكي از واژه

پس بهتر است به جاي اخراج همه مديران، به آنهـا اجـازه انگيـزش و حركتـي جديـد      

بدهيم و بگذاريم بيشـتر خـود را مـديريت كننـد و بـه آن افـراد ناكارآمـد عرصـه دهـيم تـا           

 . برگردند و بخشي از متخصصين فني شوند

اين روش ممكـن اسـت بـيش از حـد     . و اين جاست كه ديگر نيازي به مديريت نيست

پس از پنجاه سال گسترش رهبـري و مـديريت بـه     اما واقعاً ،آليستي به نظر برسد د و ايدهآزا

  . كند ميكار نايم  اين نقطه رسيده است كه آنچه امتحان كرده

  امتحان كنيم كه به فوك راه رفتن ياد دهيم؟ خواهيم ميما  شايد واقعاً
اد را بـراي آنچـه   م، افـر يرا حـذف كن ـ  1فرصتي به وجود آمده تا مراحـل بوروكراسـي  

مسئوليت در كار را كه تـا بـه حـال وجـود نداشـت تحـت عنـوان         و يمپرانگيزه كن دهند مي

 . راندمان، بازگردانيم

ي نوپـا  ها شركتچرا . كنند مي؟ آنها زياد مديريت نكنند ميي نوپا كار ها شركتچرا 

م؟ يه ده ـئ ـرا ارا يگبـا تپـق و گسسـت   هاي  ينارها و سخنرانيچرا سم روند؟ به سختي پيش مي

  . استاي  اين امر ساده. دننماي ميآنها بزرگتر شده و پس از آن مديريت را معرفي 
                                                      

 ـ ـ معنـي  به -cratieمعني ميز و دفتر كار و پسوند  به bureauاز دو بخش  )Bureaucracy( بوروكراسي - 1
سـالاري يـا    طـوركلي، ديـوان   اسـت. بـه  » سـالاري  ديـوان «اسـت. برابـر فارسـي آن     سالاري سـاخته شـده  

ار، بوروكراسـي بـه عنـوان    . نخستين ب ـمعني يك سيستم كاركرد عقلاني و قانونمند است بوروكراسي به
ر، ب ـ. ورمورد استفاده قرار گرفـت بماكس و ةوسيل يك پديده اجتماعي و با توجه به كاربرد عملي آن، به

 . كند قدرت را امكان تحميل اراده انسان بر رفتار اشخاص ديگر تعريف مي
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كنـيم   بزرگ، چرا ما مراحل مختلفي از كنترل را داريم؟ زيرا فكر مـي ي ها شركتدر 

در عـوض، چطـور اسـت كـه افـراد را در      . كنـيم  است كه ما ابعاد را كنترل مـي اي  اين شيوه

موارد بسياري  مركزيت قرار دهيم و يك شركت كوچك در دل شركت مادر ايجاد كنيم؟

امـا تحـت نـام     ،كنند ميبازسازي  خودشان را تقريباً اند. ام كه اين كار را انجام داده را شنيده

  . كنند مييك برند بزرگ هستند و از سرمايه غيرانساني آن شركت استفاده 

و بنـابراين آيـا ترديـدي وجـود دارد كـه       كنـد  مـي اين موضوع، حسي را در من ايجاد 

IBM1  (شركت ماشين آلات بين المللي كسب و كار) يك تجارت اجتماعي است؟  

سال موفق عمل كرده است و يـك روش زودگـذر    15رسد كه اين امر طي  به نظر مي

نـرفتم و هـيچ    IBMجستجوي كار به من در . اين يك بازسازي اساسي از كار است. نيست

كه  دهد ميام نشان  آوري كرده آنچه ديده و شنيده و جمع. علاقه خاصي هم به آنجا نداشتم

 IBMبنابراين با گذشتن از كنار كاربران گوگـل، اكنـون كـاربران     ،كنند ميكار  افراد واقعاً

 . موضوع جديدي براي بررسي هستند

با چـه چيـزي بـه مـا      دقيقاًشود.  ميدامه مسير شناخته بازگشت به نقطه اصلي به عنوان ا

  ؟كند ميكمك 

                                                      
1 - :International Business Machines  ر زمينـه توليـد و فـروش    اسـت و د  شـركت تشـكيل شـده    5از

فريم و  يهاي كامپيوترهاي مين هاي كلان، هاستينگ، مشاوره در حوزه افزار، زيرساخت افزار و نرم سخت
توليـد   ،هـا بـه نـام كـارت پـانچ      سـتگاه حضـور غيـاب بـراي شـركت     . دكنـد  آوري نـانو فعاليـت مـي    فن

توليـد اولـين    ،برنامه نويسي علمي مخترع زبان ،كامپيوترهاي ذخيره و بازيابي اطلاعات درمقياس دولتي
هاي ايـن   از ديگر فعاليت ها بر پايه هوش مصنوعي ترين كامپيوتر توليد ابتدايي ،ماشين تايپ الكترونيكي

ام بخـش توليـد كامپيوترهـاي شخصـي خـود را بـه شـركت چينـي          بي آي 2005در سال  شركت است.
Lenovo  افزاري شركت نرم 2009فروخت و در سال SPSS را خريداري كرد. 
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  . ميك كار خوب باشيدهنده ارائه م يد كه بتوانيبه ما كمك كن
 ـ. كار خوب مفهومي است كه من توسط نيك ايسلس با آن آشنا شدم ر فراتـر از  متفكّ

او كتـاب  . كـه بـر روي جهـان كـار تـاثير گذاشـت      اسـت  ر اقتصادي و سياسـي  زمان و مفس

در سال . آن را بخوانيد كنم مي توصيه. موضوعي فراتر از زمان است "راهنماي كار خوب"

و  كند ميمنتشر شده است، داستان اينكه چه ميزان وضعيت كار، بد بوده است را بيان  2010

  . در ارتباط با آن انجام داد توان مياجتماعي چه كاري هاي  بدون اشاره به رسانه

پذير، افراد را به اين تفكر بازگرداند كه كار باارزش  وضعيت انجام از طريق دستمزد و

 . است

 ،به دست آوريمدهيم،  از آنچه انجام ميرسد ما نياز داريم كه معاني بيشتري  مي به نظر

در اندونزي و بالي نيز بنايي براي كار . ميگذار مي كه بجا يراثيكنيم و م مي اثراتي كه ايجاد

كنـي   مي انرژي مثبت را جذب ،وقتي با خودت كنار بيايي. جود داردعيب اكولوژيكي و بي

كنـي كـه روي خـودت هـم      مي انرژي منفي ايجاد ،برابر هر چيزي جبهه بگيري اما وقتي در

عـد منفـي را   بيشتر مردم ناآگاهانه زنـدگي در ب  متأسفانهاما  ،انتخاب راحتي است .تاثير دارد

دهيد متمركز شويد، به چگونه انجـام دادن   انجام مي به جاي اينكه بر آنچه. كنند مي انتخاب

 احساس يط كاريم كه در محيريرا مجدد به كار گ ييزهايم چياگر ما بخواه. كار بينديشيد

م و يداشـته باش ـ  يات و قواعـد كـار  ي ـم ممكن است نگراني كمتـري در مـورد اخلاق  يكن مي

ط كار يمح ييا كارايو  يماعاجت يدهايا تهديمعمول روزانه و  ياز كارها يشتريات بيشكا

اسـت؟   يو روح ـ يا رانـدن يـك اتوبـوس روان ـ   ي ـآ. ميداشـته باش ـ  يو روان يو عوامل روح

(و  شـوند  مـي  جابجـا  ينان دهد كـه بـه سـلامت   ين اطميخواهد به مسافر يكه راننده م يهنگام
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ن ي ـممكن است ا يرساند) تجارت و اقتصاد اجتماع مي اقتصاد كشور را به سر منزل مقصود

  .ديسازپس نكات مبهم را حذف و نكات مختلف را روشن و آشكار  ،ار را انجام دهدك
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: فصل سوم

  ندهيمتخصصان منابع انساني آ
  

  . حضور داشتن است ،هشتاد درصد از موفقيت

  "وودي آلن"

شـوند را   شـناخته مـي   يت منـابع انسـان  يريكه به عنوان مد يتاكنون روند حركت صنعت

از مـيلادي   1980 و روابط صنعتي از طريق اتحاديه، در دههميلادي  1970 ةدر ده .ايم دهيد

كـه همـان مـوردي اسـت كـه       يبه سـمت منـابع انسـان   ميلادي  1990طريق پرسنل و در دهه

 -يمنـابع انسـان   -ن اصـطلاح يا يكه بطور قابل بحثيدر حال. دوام را داشته استترين  يطولان

بـه   توان مي كهاي  شده ينه فقط منابع شماره گذار، افرادبله . افراد. دارد ينيماش يشتر آوايب

امـا مـن    -؟ اين ممكـن اسـت  كند مي به هر حال، آيا اين وضعيت تغيير. اطراف حركت داد

بـاره  ت دويو هدا يمجدد عملكرد انسان يبا نامگذارصرفاً كسي پيدا شود كه  كنم مين فكر

 . هم بزند هب يافراد متخصص اسم و رسم
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د تحت عنوان خدمات مشـتري،  توان ميصورت ظاهري بسياري از سازمانها  در نهايت 

ن ي ـا رسد كه ما سر اما به نظر مي. روابط مشتري، مديريت ذينفعان و يا عملكرد خوانده شود

كـه وجـود دارد را بـه    اي  پس بهتر است منابع انساني بـه گونـه   ،ميموضوع دچار مشكل هست

مفهـوم آن   ين اصـطلاح نباشـد امـا مـردم متوجـه     اين ممكن است بهتـر . ميحال خود رها كن

  . شوند مي

بنابراين اگر ما به منابع انساني وابسته باشيم، بهتر اسـت ببينـيم كـه چـه چيـزي از منـابع       

نقـل قـول   . دشـو  مـي  ن عبارت اثري اسـت كـه ايجـاد   يكنيم و منظور از ا مي انساني دريافت

كه بسـياري از متخصصـان    كند مي يكوودي آلن در بالا به عمد افراد را به اين سمت تحر

سـت و بـه   ين ين كـار شـاق  ي ـكـه ا يدر حال. منابع انساني در عمل حضور داشتن مشكل دارنـد 

% گمشده 20استدلال من اين است كه آن . كند مي ن كمكيقوان يعملكرد سازمان و اجرا

وند و ش ـ مـي  در جهـان كـار   يفرد محور باعث اتلاف انـرژ  يروي% ن80عبارت بالا به اندازه 

جادكننـده مشـتق شـده كـه     يي تفـاوت ا هـا  شـركت % از تمـام  20دليلم ايـن اسـت كـه ايـن     

ن افـراد از بيـرون،   يپيشـگامانه بـراي جـذب بهتـر    هـاي   روش. به دنبال آن هسـتند ها  شركت

هـاي   اقانه براي دريافت بهترين نتيجه از ميان افـراد، روش الگوهاي كاري ذهني، راههاي خلّ

همـه  ، پـاداش هاي  تكلوشناخت الهامات و پر اند، پيوسته قبلاًدي كه تازه براي گسترش افرا

است كه  يزيز چين تمايا. كنند مي جاديز ايو تما باشند ميي اين موارد به معناي عملكرد عال

 ،جاد كننديز را ايو تما ين برتريند اتوان مي كه يافراد. سازمان برجسته گردد شود مي سبب

ه ي ـاول ين عبـارت، عملكردهـا  ي ـاسـتدلال مـن از ا  [وند ش ـ %80باعـث رشـد    ي(بطور مـوثر 

ب بـا آرايـه از   ي ـن ترتيكننـد) و بـد   مـي  رخنـه  ي% مـابق 20و در  ]ره استيت افراد و غيريمد
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كوچك اما بسيار موثر همراه با واحد پژوهش و گسترش، تكنولوژي، تجارت  يعملكردها

نـد خودشـان و   توان مـي  بع انسـاني اما افـراد منـا  . كنند مي و تحليل اطلاعات تغييراتي را ايجاد

، ه بخش پژوهش و توسعهيباعث رشد و تغذ جذب كنند كه بتوانند ينحو هافراد سازمان را ب

  . آل داريم حال ما يك تيم ايده ;برداري از تكنولوژي، بهبود تحليل اطلاعات، شوند بهره

. ارد خواهند بودبنابراين متخصصان منابع انساني در ده سال آينده در حال انجام اين مو

ت فـرد و شـركت   ي ـو رهبـران اركسـتر موفق   يتحقق بخشان اسـتعداد جمع ـ  ييمعماران اجرا

ن مسـئله  يدن ايآنها با د ؛رانين نكته به مديبا خاطر نشان كردن ا اما. بله درست است. هستند

پيشـرفت حاصـل شـده     مطمئناً. حال و گذشته مشكل خواهند داشت يران منابع انسانيدر مد

  . ما هنوز اقدامات بسياري بايد صورت پذيردا ،است

  از كجا بايد شروع كنيم؟
ن شـكل چنـد   ي ـدر سطح فردي، با مسـائل فراوانـي بـراي ايجـاد ا    اي  منابع انساني حرفه

فنـاوري  : دن ـگذران مـي  زمانشان را به عمليـات مختلـف  . در سازمان روبه رو هستنداي  ضابطه

براي تبديل شدن بـه رهبـر آگـاه و    . مانند آناطلاعات، پژوهش و توسعه، روابط عمومي و 

بلـه؛ كارشـناس و    -مشـاور  . ان افراد گرفته شـود يها از م رت نياز است كه بهترينيبص يدارا

ممكن است لازم باشد كه اعتمـاد بـه نفـس و قطعيـت     . تاثير گذار ؛ الزاماً –متخصص، قطعاً

شان را  بتوانند طرح و استدلالبيشتري در بخش متخصصان منابع انساني وجود داشته باشد تا 

  . تر سازند محكم
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يك متخصص منابع انساني در آينـده لازم اسـت انجـام دهـد، آمـده      كه در زير آنچه 

  : است

اگر شما با فنـاوري اطلاعـات   . ديكن مي كه در آن كار يان همان بخشياتخاذ طرز ب -1

 حتمـاً . اول چيـزي ندانيـد  تـان در ملاقـات    جالب نيست كه در مورد تيماصلاً همراه هستيد، 

. به آن شكل دهيد. در مورد آن صحبت كنيد. اطلاعات لازم در موردآن را به دست آوريد

بـا  . پذير را بخواهد، به آنها مـوارد غيرمنعطـف را ندهيـد    هاي شغلي انعطاف موقعيت ITاگر 

. گـاه شـويد  هايشـان آ  هايتان را تركيب كنيد و با تجربيات و خواسته آنها كار كنيد و مهارت

 . مراقب باشيد كه به واسطه اتخاذ بهترين روش، عقب نمانيد

مشتريان واقعي است و نه خود شما بـه عنـوان    و در اينجا منظور دانستن ديدگاه مشتريان -2

 د،ي ـالقـا كن  ينقطه نظر خـود را بـه مشـتر    ديتنها زماني كه بتوان. كننده خدمات داخلي مينأت

 مطمئنـاً  ،ن اسـت يشـان بهتـر  يد، كه برايم كنيتنظ يراد را به نحوت افيت فعاليرييد مدتوان مي

  . آيند مي كارمندان در مرحله اول قرار دارند اما مشتريان در مرحله دوم به حساب

بنابراين قادريد از طريق روشهاي حسابداري كار كنيد و از طريق بودجـه  . دانستن اعداد -3

بالاسـري  هـاي   ها، خرج، سرمايه، هزينـه  اراييدانستن جريان د. مديريتي خودتان پيش برويد

  . كه در طول تجارت وجود دارد

 هاي محيط كار را تحـت تـاثير قـرار    چيزهايي كه تمام بخش. ديشناس سازمان باش ندهيآ -4

سپس به طور فـردي بـه سـراغ آنچـه بـر       ،، بيابيد و تنها به بخش خودتان اكتفا نكنيددهد مي

گـر و   لازم است كه شـما يـك مشـاهده   . گذارد برويد مي يرتان تاث روي كار شما و يا بخش
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از مسئول پژوهش و توسعه و يـا آگـاهي مشـتري    . باشيد دهد مي كننده از آنچه رخ تفكيك

  . باشيد عادات اجتماعي، تحصيلات و فراغت و غيره بهتر بيني پيشدر روند 

گـران  يكارتان بر داف يزان اثرگذاريدر م يريقالب ذهن شما نقش چشم گ. ديباش يعلم -5

. هاي شما كه در دسترستان قرار دارد استفاده كنند افراد ممكن است از مجموعه دانش. دارد

مـن  " :نگري نشويد آنطور كه وودي آلن گفت تان دچار سطحي مراقب باشيد كه در دانش

فهميدم . دقيقه طول كشيد كه جنگ و صلح را بخوانم 20. يك دوره تندخواني را گذراندم

  ".ر مورد روسيه استكه د

كه در مورد افـراد   يفهميدن تمام اطلاعات. دين كنيرا تمر يگر باشيد و آمار انسان تحليل -6

شما خواهد شـد و  برتري امور عملكردي مردم و پاداش دهي باعث  گيري تصميمداريد در 

ما د شركت شتوان ميتوليد و پاداش، كدام يك . موتور خلاقيت شركت شما را خواهد راند

   ؟را به سمت خلاقيت پيش ببرد

بسياري از متخصصان منابع انساني، مواردي كه . تبديل به بخشي از مركز خلاقيت شويد -7

فقط بـه منظـور    ،محصولات جديد؟ نه. كنند مي را انتخاب و امتحان شود ميشامل خلاقيت 

فـراد در ايـن   با ايـن وجـود ا  . نه به طور دقيق جديد مشتري؟ فناوري. پژوهش و توسعه است

بنابراين شـايد  . براي ايجاد اين خلاقيت هستنداي  اقانه شركت دارند و افراد وسيلهخلّ فعاليت

هـاي   خارج از كنجكاوي صرفاً، در يـك مكـان جـدا قـرار بگيريـد و ببينيـد كـه در بخـش        

و سپس وقتي كه به يك راه خلاقانه  مختلف خلاقيت در شركت چه چيزي روي داده است

زيرا خود شما در يك فرآيند خلاقانه  ،يد از آن اطلاع پيدا كنيدتوان ميباشيد بهتر  نياز داشته

  . ايد (يا حداقل آن را درك كنيد) قرار گرفته
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كه كمتر از دو دهـه از عمـر آن   هايي  ميا پاراديم ياز مفاه يكي. لفه باشيدؤمترين  چابك -8

با بررسي اعتبـار  . است جديدهاي  از سازمانياست كه برخاسته از ن مفهوم چابكي ،گذرد يم

بنـدي اسـت كـه بـا آن      لفـه تقسـيم  ؤمترين  چابكي، كليدي، سازمان و درك گستردگي آن

جايي است كه نهايت چابكي را با امور مالي و قانوني  منابع انساني احتمالاً .شويم رو مي روبه

در پـيش دارد امـا بـا     به طور همزمان انجام داده است و بنابراين مسير طولاني را براي ادامـه 

هايي را براي تبديل به يك رهبر را ايجـاد   د جهت و محدوديتتوان ميكمي شجاعت بيشتر 

تحقيق بر متـدولوژي چابـك، تحقيقـات بيشـتر پيرامـون تجـارت        ،خلاقيت و پذيرش. كند

 ITاجتماعي و انعطاف پذيري،منابع انساني را به سمت همخواني با واحدهاي چابـك ماننـد   

در هـر حـوزه، لـزوم سـرعت عمـل و       (IT)اطلاعـات   يورود عنصر فنّـاور . كند مي همگام

كننـدگان، لــزوم   مصـرف  يازهـا يرات روز افــزون بـازار و ن يي ـان و تغيبـه مشـتر   ييپاسـخگو 

در سـازمان   يد، حركـت بـه سـمت مفهـوم چـابك     ي ـو تولها  شتر در سازمانيانعطاف هر چه ب

جـاد شـبكه در   يد است، در واقـع در ا يجدهاي  اناز سازمين مفهوم، كه برخاسته از نيا. است

تحــولات و تــرين  هــا در ســازمان از جملــه مهــم ، حــذف اتــلافيمجــاز  ،يكــيزيحــوزه ف

  . ت و سازمان هستنديرين در حوزه مدينو يكردهايرو

مورد كليدي براي اينكـه در آينـده تبـديل بـه يـك متخصـص منـابع انسـاني          8پس با 

 گـردد  مـي ي از طريـق دانسـتن شـيوه اصـلي شـما ايجـاد       اعتبـار شخص ـ . آشنا شـديد  ،شويد

بعد موضوع بـا افـزايش آگـاهي تجـارت      ،منابع انساني) اما (آموزش، تقويت و پيشنهادهاي

گـذار هـم   نسيل را افزايش ندهيد بلكـه تاثير آموزيد كه چطور تنها پتا مي يابد و مي گسترش

پيشـرفت   قدرت كار، نقشـه  ريزي برنامهاز طريق  شما قادر خواهيد بود كه تجارت را. باشيد
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(مـذاكره بازاريـابي)    1تجـارت  روانشناسي ةو حفظ عملكرد پيوسته و مستمر به شيو سازمان

  . شكل دهيد

    

                                                      
بـالا بـردن    -2تحريـك احساسـات    -1ي بر روانشناسي در تجارت: عوامل تاثيرگذار: نگاهي اجمال - 1

. شـايد شـما بـراي چيـزي مبلـغ      داحساس ارزش كالا براي مشتري(ارزش كالا با قيمت كالا تفاوت دار
زيادي بپردازيد ولي باز هم ارزش اون كالا براي شما خيلي بيشتر از اون باشه. مشتري هم براي خريد از 

  بايد همين حالت را داشته باشه. اگـه اينطـوري نباشـه كـه خـوب لزومـي بـه خريـد از شـما نـداره)            شما
 دريـيم  آ وقتي مشـكلي بـراي مـا پـيش بيـاد مـي       اكثراًارائه راه حل مشكلات  -4ايجاد نفع شخصي  -3

نـدن  او يـا خو  ودش ـ گرديم. حـالا يـا بـا خريـد چيـزي برطـرف مـي        ن ميآهاي  اينترنت و دنبال راه حل
 .نحوه بيان -6و قابل اعتماد بودن  -5اي.  قالهم
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: فصل چهارم

  استخدام در آينده  ةشيو
  

 مطلــوب انتخــاب و اســتخدام باعــث بهبــود عملكــرد ســازمانيهــاي  وجــود اســتراتژي

، از بـين افـراد علاقمنـد بـه اسـتخدام      كننـد  مـي  گذار سعي. نهادها و سازمانهاي تاثيرشود مي

  . مندترين آنها را پذيرش نمايند رضايت

و  شـود  مـي  استخدام با شناسايي افراد بالقوه توانمند، در درون و خـارج سـازمان آغـاز   

زننـد و مراحلـي از قبيـل     مـي  ها دست به انتخاب از مجموعـه مـورد نظـر    دنبال آن سازمان هب

هـاي   گيري و ارزيابي اطلاعات مربوط به داوطلبين را در هر يك از شغل دازهان، آوري جمع

هايي هستند كه عموماً براي افزايش ضريب اطمينان  اين اقدامات روش .كنند مي مربوطه طي

  . شوند مي كار گرفته هو تضمين توانايي افراد ب
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  موانع استخدام و انتخاب موثر
  كمبود داوطلبان واجد شرايط  -1

 رقابت براي داوطلبان هم سطح -2

 به دشواري پيدا كردن و شناخت داوطلبان واجد شرايط -3

امكان پيـدا كـردن و اسـتخدام افـراد بـا اسـتعداد را بـراي سـازمانها         ، آشفته بازار امروز

پروسه رقابت براي اسـتعداديابي را  ، تعداد كم داوطلبان واجد شرايط ؛ده استنموتر  سخت

هاي  انتخاب و حفظ سرمايه ةسازمانها در نحوكه امر باعث شده است اين  ؛كند ميتر  سخت

 . انساني نهايت تلاش و دقت را داشته باشند

كه سازمانها به چيزي بيشتر از يـك دسـتمزد جـذاب بـراي      دهد مي نتيجه اين امر نشان

، هـاي شـغلي در دسـترس    چـرا كـه بـا فرصـت     ،دارنـد  تامين نظر داوطلبين واجد شرايط نياز

 آل خود را انتخاب كنند و آنها به بيش از يك حقـوق جـذاب   ند شغل ايدهتوان مي لبانداوط

تمايـل دارنـد كـه بتواننـد انـواع خـدمات و       هـايي   اين قبيل داوطلبان به سـازمان  ؛انديشند مي

رشد و ارتقا را فراهم آورند و اگر سازماني نتواند چنين مزايـايي را ارائـه كنـد،    هاي  فرصت

نبال سازمان ديگري خواهند بـود كـه قـادر باشـد رضـايت آنهـا را تـامين        جويندگان شغل د

بنابراين سازمانها بايد دقيقاً بدانند چه چيزي جهت ارائه به داوطلبين دارنـد و بهتـرين    ،نمايد

هـا   پس از استخدام و انتخاب بهترين. امتيازات خود را در ابتدا براي داوطلبين مشخص كنند

 . براي آنها در نظر بگيرند بايد بهترين محل را نيز

كه ابزارهاي انتخابي لازم براي كسب اطلاعات رفتاري  دهد مي نتايج اين مطالعه نشان

بـراي مثـال مصـاحبه رفتـاري      ؛شـده اسـت   بيني پيشو انگيزش در مراحل مختلف استخدام 
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 شـود  يم بيني . پيشباشد مي معروفترين روش انتخاب، در سازمانهايي با سيستم انتخابي موثر

به استفاده از روشهاي مـوثر انتخـاب روي آورنـد چـرا     ها  در آينده تعداد بيشتري از سازمان

مـوثر و قـانوني جهـت انتخـاب     ، از يك سيستم بـي عيـب   گيري بهرهكه اغلب آنها به فوايد 

 . كنند افراد شايسته باور دارند و آنها حتي براي تحقق اين هدف حاضرند پول بيشتري هزينه

خروجـي سـازماني را ارتقـا    ، ه بايد گفت استراتژي انتخـاب و اسـتخدام بهتـر   در خاتم

  . شود مي رضايت شغلي افراد را بهبود بخشيده، و در نهايت باعث افزايش بهره وري ،داده

قبل از اينكه  متفاوت خواهد بود؟ در ده سال آيندهها  حال، چه چيز در مورد نيازمندي

  بايد بدانيم چه چيزي در اختيار داريم؟ ،جديد استخدام برويم ةبه سمت شيو

داريـم كـه سـازمانها بـراي اسـتخدام افـراد از آن        را هـا  هـا و روش  از مدلاي  ما گستره

استخدام دائم (پذيرفتن شخص حقيقى جهت انجام خـدمت مسـتمر، تمـام    . كنند مياستفاده 

موقت  ) و يا.گردد وقت كه به موجب حكم رسمى در يكى از پستهاى سازمانى منصوب مى

(پذيرفتن شخص حقيقى جهت انجام خدمت غيرمستمر، تمام وقت براى مدت معين كه بـه  

به اي  اشاره ) قطعاً. گردد هاى سازمانى منصوب مى موجب حكم قراردادى در يكى از پست

استخدام ديگر شـكل قبلـي را نـدارد و يـا      مطمئناً. دوش ميمعروف ساعت صفر نقرارداد غير

هـاي   سپاري سپاري و برون نيست و ممكن است از طريق درونها  دادهتنها به خدمت گرفتن 

سـنتي و پيشـرفته كـه مجريـان را نيـز در بـر گرفتـه و همچنـين         هـاي   مختلف مبتني بر روش

  . گيرد مي مختلف را در برهاي  ي متخصصين و يا ميزبانان تكنولوژ

 : اند نداني نكردهتا به حال حركت چ 1980علائم بازرگاني معمولي وجود دارد كه از 

 رفتاري؛هاي  و چارچوبها  شايستگي -
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 مصاحبه و آزمون ارزيابي؛ -

 مشخصات شغلي و مشخصات فردي در مدت اخير -

هـاي   مورد تقاضـا از ميـان فـرم    1(ATS) رديابيهاي  فن آوري افزوده شده از سيستم -

 . نويس دست

ست كه فرم رزومـه هنـوز مـورد    من، آن ا يز براينكته تعجب برانگ" :نقل قول از تيمز

براي من اعتماد دائم بـه اسـتخدام كننـدگان     ها، يكي ديگر از شگفتي. رديگ مي استفاده قرار

زيركي بسيار زيـادي را بـراي ايجـاد و مـديريت      كنند مي است كه وقتي مديران را استخدام

 يريس ـيـرا،  يابـد ز  نمـي  امـا ايـن تعجـب چنـدان ادامـه     . دهند مي تيم خودشان، از خود نشان

به سمت خدمات فردي در گستره از متخصصان و مشاغل رده بالا وجود دارد كـه  ص مشخ

   ". دهد مي انس استخدام كننده را تحت سلطه قرارژآ

ايــن نيســت كــه پايــان آن  ، آيــا معنــيشــود مــي نيبنــابراين مــديريت اســتخدام جانشــ

ر طبيعـي در  يه يـك س ـ استخدام كننده نيز است؟ ممكـن اسـت معلـوم شـود ك ـ    هاي  آژانس

ران بـراي  يتوسـط مـد   ياسـتخدام هـاي   آژانسي ها فعاليتاز  يبرعهده گرفتن بعض يراستا

ن مسـاله بـه   يكه ا. برتر يو استعدادها يين افراد متخصص، اجرايتضم: استخدام وجود دارد

  . است ياستخدامهاي  آژانس يل برايذ يديكلهاي  طهيش حيافزا يمعن

شان را بـه عنـوان تجـارت ارتبـاط محـور ارتبـاط بـا سـازمانها و          ند نقشتوان مي آنها. 1

 . گسترش دهند استخدام مديران و كانديداها

                                                      
1 - ATS :Applicant Tracking System )سيستم ردياب متقاضي( 
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اجتماعي بـراي يـافتن   هاي  عات شبكهلا، اثرات و اطها آنها قادرند با استفاده از داده. 2 

  . افراد و مشتريان جديد، تمركز كنند

ارنـد و بيشـتر در مـورد تحقيقـات     خـالي تمركـز د   يشغل يكمتر به پر كردن فضاها. 3

  . گردد ميمداوم در ارتباط با افراد است كه موجب تغيير سازمان 

هــاي  اشــتغال هــا، قــراردادي بلكــه ،هــاي ســنتي نيســت ايــن تنهــا در مــورد اســتخدام. 4

هـاي دولتـي و قراردادهـاي منعطـف وجـود خواهنـد        غيروابسته، كارشناسي، افراد با سـمت 

  . داشت

 90ند به اين طريق پـيش برونـد و يـك درخشـش     توان ميان اين شيوه استخدام كنندگ

هـا   كسـوت  ند از طريق القا و ايجاد برنامه آموزش توسط پيشتوان ميآنها . روزه داشته باشند

 يين زمان به حـداكثر كـارا  يد در كوتاهتريجد ياستخدام يروهاينان حاصل كنند كه نياطم

بــراي اســتخدام كننــدگان وجــود دارد در  همچنــين مســئوليت بيشــتري. دا كننــديــدســت پ

اساسـاً  . خصوص اثر اين استخدام و تحليل بهتر در زماني كه ديگر اين روش كارساز نيست

اين  و قطعاً است كمبودهاي سيستم استخدامي فعلي كنند ميآنچه كه افراد به آن اشاره  ةهم

 ييـن مسـئله بـه كم ـ   ا. گردد مي هاي منعطف و موثرتري امر سبب حركت به سمت استخدام

ه خـط توليـد   يهاي كاري آينده شـب  كه محيط كنم مي بيني پيشاما . از خواهد داشتيتلاش ن

بـراي  ، يـك هسـته مركـزي هسـتند و كارشناسـاني      يخواهند بود كه دارا يينمايسهاي  لميف

ه ين تشـب ي ـن در ايبنـابرا . تا اين خط توليد را گسترش دهنداند  سطوح مختلف استخدام شده

د ي ـتنهـا با  همناسب ن يگردانيك بازي يگران صحنه خواهند بود و برايام كنندگان بازاستخد

مراحـل پـس از   همـة  د بـر  ي ـبلكه با ؛را دوست خواهند داشت يزيبدانند كه مخاطبان چه چ
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استخدام كنندگان ده . ز احاطه كامل داشته باشنديو غيره نSFX،  CGIر پويانماها، يتوليد نظ

هـاي كـم    بسيار تاكيد شده است كه به جـاي اسـتخدام  . ل خواهند بودبه اين شك سال آينده

مـديران اسـتخدام   . اد، نيروهاي ارزشمند و با تعداد كم به كار گرفته شونديارزش با تعداد ز

  . كنند ميو استخدام اجتماعي مديريت  يتازه كار اين امر را با زيربناي تكنولوژ

 "كلوت كـرد "امتيازات ، خواهد داشتن وجود يرزومه به صورت به روز شده و آنلا

پيش برود و افـراد   "1لينكداين"ت يشبيه به سااي  تا استخدام به شيوه كند مي موقعيتي فراهم

مصـاحبه بـه صـورت گقتگـوي     . خود را به سازمانها معرفـي كننـد   يكيبا فيلترهاي تكنولوژ

مـن نـه تنهـا از     ن پرسش خواهنـد بـود كـه   يبراي رسيدن به پاسخ اها  ديجيتال است، بررسي

ن بپرسم آيا من مناسـب اينجـا   يآيا من اين شركت را دوست دارم بلكه همچن: خودم بپرسم

  هستم؟

                                                      
اي در همـه   لينكدين اصولاً يك شبكه اجتماعي براي افراد حرفـه : (Linkedin) اينلينكدين يا لينكد - 1

 پيـدا  شـبكه  ايـن  در را دخـو  مشابه افراد دتوان مي كاري صنف و گروه . هرهاي متنوع دنياست تخصص
اي خود را دارند و با به اشتراك  جايي كه اعضا با ارتباط به يكديگر سعي در گسترش شبكه حرفه .كند

شـما بـا    -1هـاي ايـن وب:    مزيـت دهند.  اي را بسط مي گذاشتن دانش و تجربيات خود اين فضاي حرفه
بدست آوردن آدمها و دانشي است  -2د. اين حرفه در ارتباط خواهيد بو صنعت، حرفه و همكارانتان در

كنتـرل هويـت يـا     -3و كه شما را براي رسيدن به اهـدافتان در كسـب و كارتـان كمـك خواهـد كـرد      
شناسنامه كاري شما به صورت آنلاين است، بدين صورت كه شما با آپلود رزومـه كاريتـان يـا نوشـتن     

كنيـد. پروفـايلي كـه     تان را تكميل مي اي رفهتان در لينكداين در واقع بخش اعظمي از پروفايل ح رزومه
اي فعاليت داريـد يـا    تواند در معرض ديد عموم باشد و ديگر اعضا متوجه شوند كه شما در چه زمينه مي

باشيد. به دليل وسعت استفاده از شبكه اجتماعي لينكدين بسياري  مند به انجام چه نوع كارهايي مي علاقه
دهنـد كـه رزومـه خـود را ازطريـق لينكـدين در        ن خود اين اجـازه را مـي  از سايتهاي كاريابي به كاربرا

 شان آپلود كنند. وبسايت
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هـاي   كه افراد زيادي روشها و شـيوه  كند ميرقابتي ايجاد  مهيج و يط فوق موقعيتيشرا

بيشـتر   كارهاي  قراردادها، مشاغل آزاد و جوينده. ها بيابند جديد براي يافتن افراد در سازمان

 سـايت دارنـد و از نشـان فـردي خودشـان اسـتفاده       گردند، بيشـتر افـراد وب   مي به هم متصل

  . سازد مي پذيري بيش از قبل رقابتي اين امر موضوع استخدام را در عين انعطاف .كنند مي

سلامتي، بازنشستگي و اجاره هاي  و اهداف خود را براي بيمهها  آيا مردمي كه اولويت

؟ دهنـد  مي به علايق روحي خود كمتر از احساس خود اهميت كنند مي د آن بناماشين و مانن

يم يـك بـازيگر منفـرد و تكـرو     تـوان  مـي  نزديك باشد؟ ما 1د به اهداف دن پينكتوان مي آيا

و ها  ولي نياز داريم براي اينكه بدانيم چه كسي هستيم و به دنبال چه هستيم به سازمان ،باشيم

 . بپيونديم ها شركت

، ابـداع  هسـتند  "جريـان "آنهـا كـارگزاران   . اين بـراي اسـتخدام كننـدگان اسـت    پس 

 ؛ترسـيم كننـدگان شـغل هسـتند    . اب نيستنديكارصرفاً آنها ، كنندگان مفاهيم پرمعنا در كار

  . فراهم كننده عملكرد افراد

    

                                                      
كنـد كـه    كند. او با حقيقتي شـروع مـي   رسي ميرتحليلگرِ شغل، دن پينك، معماي ايجاد انگيزه را ب - 1

اي سـنتي  ه ـ داننـد: پـاداش   را نمـي   دانشمندان علوم اجتماعي از آن اطلاع دارند ولـي بيشـتر مـديران آن   
 كنيم مؤثر نيستند. هميشه آنقدر كه ما فكر مي
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: فصل پنجم

  تنها روش اخلاقي ؛پاداش در آينده
  

ن يچن ـ ني ـكـه ا ايم  ن است كه چه كاري انجام دادهايم؟ منظورم اي چه كاري انجام داده

؟ صد البته در مورد پـاداش، اضـافه    يانسانرياز رفتار نابودگر و غ يمثال ايم، نگر شده يسطح

شما درسهاي زيـادي از دوران رونـق و كسـاد    . كنم ميحقوق، دستمزد و پورسانت صحبت 

بخشـي بـراي    رنـد، شـيوه رضـايت   ايد كه چيزهايي كه چنـين طبيعتـي دا   ايد و دانسته آموخته

 ـما هنوز به پاداش مالي مت. دهي به منظور كار نخواهند بود ايجاد مكانيسم پاداش م يهسـت  يكّ

اي، بانكداران، مديران اجرايـي و غيـره كـه دسـتمزدهاي بـالايي       هاي حرفه مانند فوتباليست

 "پينك دن"راجعه به دوباره با م. هاي مرتبط با عملكرد ادامه دارد ، پرداختكنند ميدريافت 

 يحل ـ پـس راه . رود مـي  نيانگيزه انجـام كـار از ب ـ   ،وقتي شما پول را از روي ميز برمي داريد

. مورد نياز است و كلمه كليدي آن است كه، به سمت پـاداش اخلاقـي بـاز گـرديم     يافراط

و معتبـر شـده اسـت و بـا      يابيارز يمردم يچيزي كه امنيت عمومي را برپادارد و توسط پنل
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اينجا يك موضوع وجـود  ، به نقل از تيمز. ه تركيب شده استيخيرهاي  اداش مالي و اعانهپ

ام، كه مديران اجرايي بـه پـول بيشـتري نيـاز      مناسب كشف كردهاي  دارد، من آن را به شيوه

كـه بـا    كنند ميآنها دومين كشتي خصوصي و انبار ذخيره نوشيدني دارند و انتخاب . ندارند

گيني خود به محل كار بروند كه معنايش ايـن اسـت كـه حقـوق بيشـتر      مبورمازاراتي و يا لا

 . مورد نياز نيست

 رهي ـكنند و آن را در جايي ذخ مي ، برداشتدهند مي آنها هنوز به اين شيوه دستور يول

وضـعيت ايـن   . هايشـان اسـت   چرا؟ چون موضوع بيشتر در مورد مقايسه با هم رتبـه . كنند مي

ايـن مربـوط بـه زمـان گذشـته      . د ولي به طور كامل پول محور استپاداش وجود دار: است

  . گردد مياما يك شيوه جديد براي پاداش به ويژه در سطوح بالا ايجاد  ،است

  انسان دوستانه يكارها يفهرست صنف
امـا   ؛نخواهند شد يمديران اجرايي و افراد پردرآمد بر اساس مقدار حقوقشان رتبه بند

ن ي ـتـا بـر اسـاس ا    كنـد  ميه وجود خواهد آمد كه افراد را ترغيب يك شيوه رقابتي جديد ب

 ،داشـته اسـت   يافتي ـدوسـتانه را بـا حقـوق در    شوند كه هركس بيشترين اثر انسـان  يبند رتبه

 يسـتم يبنـدي، س  رتبـه  يبرا يقيو افراد حق يگروههاي  شركت. افت كندين رتبه را دريبهتر

 قهرماني را بر مبنـاي امتيـازات شـكل    داشت و خواهد 1مشابه با مسابقات اتومبيلراني فرمول 

 يشـركت . گـردد  مي اين امر سبب ايجاد نيروهاي جديد و جذب استعداد به شركت. دهد مي

% از حقـوق خـود را    80زان اعانه را داشته باشد و جـايي كـه مـدير اجرايـي     يبيشترين م"كه 

ه ي ـريبناي عملكـرد خ تيمي كه بر م. دست خواهد آورد هرا ب ين وجه اجتماعي، بهتر"ببخشد
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 ـ ،گردد مي تبديل به عامل اصلي و بخش كليدي از انگيزش كاري ،استوار است ي بيشـتر  حتّ

  . وجود داشته است 2015و 2014از آنچه در 

  بسته پاداش تيمي 
ن دسـتمزد مـرتبط بـا عملكـرد اجرايـي را در سـطوح فـردي        يشـتر يد بتوان ـ مـي  اين امر

ن مالي منظم و كليه مسايل مربوط يمأسالانه، ت ييابه جاي انجام پرداخت مزا. جايگزين كند

 يچـه تـيم دائم ـ  . اسـت  يم ـيت يهـا  از تلاش يكه ناش گردد مي هايي مرتبط به آن، به پاداش

اين يك واقعيت اسـت كـه   . كتد مي ن امر در مورد آن صدقيمدت ا كوتاهاي  ا پروژهيباشد 

گـر  يو بـا افـراد د   يصـورت گروه ـ  هبن كار ياما ا ،دهند مي انجام يبسياري از افراد كار فرد

  . بندرت ارائه خواهد شد يفردهاي  ن رو پاداشياز ا ،است

بسته پاداش گروهي باز و قابل جابه جايي است، بـه طـور داخلـي بـر شـبكه اجتمـاعي       

 هـا بررسـي   همكاران و يـا خـود تـيم    ها، گيرد و توسط مديران و سرگروه مي كارمندان قرار

  . گردد مي

، بخشـش انسـان   "1نيتكـو يب"به صورت ضمانت نامه، پرداخت چك،  دتوان ميپاداش 

داشـته باشـند،    يقيتشـو هـاي   آنهـا ممكـن اسـت مرخصـي    . دوستانه و يا سهام شركت باشد

                                                      
توانند از آن جهت ارسال يا دريافت پول به/ از  كوين يك شبكه مالي آنلاين است كه افراد مي بيت - 1

هـاي پرداخـت سـنتي ماننـد      حساب ديگران استفاده كنند. در بسياري جهات بيت كـوين هماننـد شـبكه   
هـاي   رت يا پيپال است. يا همانند كارتهاي شتاب در كشور ما و پرداختكارت اعتباري ويزا يا مستر كا

مسـاله اساسـي بـا ايـن      2كارت به كارت يا پرداخت از طريق اينترنت بانك اسـت. امـا بيـت كـوين در     
روشهاي سـنتي متفـاوت اسـت. اول اينكـه بيـت كـوين هـيچ مركزيتـي نـدارد. شـركتها، موسسـات يـا             

هايي مانند ويزا، مسـتركارت،پيپال يـا شـبكه شـتاب يـا       د هستند، شبكههايي كه به دنبال كسب سو بانك
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انتخابي كه مورد توافق باشد، صـورت  هاي  كمك هزينه سفر دريافت كنند و يا ديگر گزينه

  . پذيرد

                                                                                                                             

ساختار بدون مركزيت بيت كوين به اين معني است كه بيت كوين اولـين  . كنند شاپرك را مديريت مي
شبكه مالي كاملاً باز دنياست. براي ايجاد يك سرويس مالي در سيستم بانكداري سنتي شما بايد با يك 

اي روبـه رو شـويد. شـبكه بيـت      يد و با قوانين دست و پا گير و بسـيار محـدود كننـده   بانك قرارداد ببند
كوين هيچ كدام از اين محدوديتها را ندارد. افراد نيازي به هيچ مجـوز يـا همراهـي جهـت ايجـاد يـك       

كنـد ايـن    شبكه مالي جديد بر پايه بيت كوين ندارند. دومين چيزي كه شبكه بيت كوين را خـاص مـي  
اما هـيچ كسـي مالـك يـا كنتـرل كننـده       يت كوين، پول يا ارز مخصوص به خودش را دارد. است كه ب

شبكه بيت كوين نيست. بيت كوين يك ساختار فرد بـه فـرد دارد كـه بـا صـدها كـامپيوتر در سرتاسـر        
در يك سيستم مالي سنتي، پول جديد كنند.  اينترنت با هم براي پردازش پرداختهاي بيت كوين كار مي

شود. اما شبكه بيت كوين يك بانك مركـزي نـدارد. بنـابراين ايـن      ك بانك مركزي توليد ميتوسط ي
سيستم يك مكانيزم جايگزين براي تزريق پول در گردش نياز دارد. طراح بيت كوين اين مشـكل را بـا   
يك روش هوشمندانه حل كرد. همانطور كه در بالا ذكر شد، هزاران كامپيوتر كه در سرتاسر اينترنـت  

هـا اسـتخراج    هاي بيت كوين را پردازش كنند. ايـن كـامپيوتر   كننند تا تراكنش اند با هم كار مي پراكنده
) ناميـده  miningشوند و فرايند پردازش تراكنشهاي بيـت كـوين، اسـتخراج (    ) ناميده ميminersكننده (

هـا   ز اسـتخراج كننـده  دقيقه يكـي ا  10شود. اين نامگذاري به اين خاطر است كه به طور ميانگين هر  مي
بيت كوين است كه  25گيرد. درحال حاضر اين جايزه  يك رقابت محاسباتي را برنده شده و جايزه مي

كند تا بـه فراينـد    هزار دلار دارد. اين جوايز انگيزه كافي براي افراد بيشتري فراهم مي 20ارزشي حدود 
كمك كنند تا غيـر متمركـز بمانـد. ايـن      هاي بيت كوين بپيوندند و به اين واحد پولي پردازش تراكنش

شـود. از   يابد به اين صورت كه هر چهار سـال جـايزه نصـف مـي     جايزه با يك نرخ مشخص كاهش مي
بيت كوين است و از پايان سـال   25بيت كوين بود، اكنون اين جايزه  50اين جايزه  2012تا  2009سال 

يابـد. بـا يـك محاسـبه سـاده       مينطور ادامه مـي يابد و اين كاهش ه بيت كوين كاهش مي 12/5به  2016
ميليـون بيـت كـوين     21شود كه هرگز مجموع كل بيت كوينهاي شبكه به بـيش از   رياضي مشخص مي

بنـابراين مجمـوع كـل بيـت      ،ميليـون بيـت كـوين در گـردش وجـود دارد      12رسد. الان در حدود  نمي
 برابر مقدار كنوني نخواهد رسيد. 2ها هرگز به بيش از  كوين
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  ت يرير مديزه تقديانگ
ت يريت اعضا از نحوه مديبر احساس رضا يت مبتنيريداش مدوقتي كه در يك تيم پا

بـيش از  . وجـود آورد  هاين ممكن است يك رفتار مديريتي سازنده و توليدكننده را ب ـ، باشد

در مـورد پـاداش    يينهـا  ةكنند نييست (كه تاكنون تعير خود نيمد ييگو قاين مجبور به تملّ

عـدالت   ت وي ـت، قاطعي ـ، حمايندسـاز ت، گفتگو، صلاحيت، توانميشفاف بود)، به جاي آن

  . گردند مي خود در ساختار پاداش بر يگاه منطقيهمه اينها به جا

ت رهبري كننده نـدارد  يشوم كه ساختارمند كردن اين امر ارتباطي به محبوب مي متذكر

  . و به راندمان در تيم مرتبط است

  نقطه عطفي جديد در پاداش
كـه   كنـد  مـي  ك خط باز قرار دارد، مشخصمن براي پاداش در قالب ي بيني پيشپس 

و چـرا آنهـا در مكـان     بخشد مي و چه كسي چه چيزي كند مي چه كسي چه چيزي دريافت

فراواني در خصوص اضافه حقـوق وجـود دارد و    يپنهانكار. آورند مي اوليه آن را به دست

توار است و تمام اين موارد بر تشويق مالي اس "PLC"بر مبناي افراد عمومي و روش حقوقي 

اتهـام  . مـا را بـه سـمت نابسـاماني مـالي خواهـد بـرد        -نه اجـرا   -رفتار. بر مبناي رفتار نيست

است  يپنهان ي، قمار كردن، حرص و طمع و عملكردهايگر حيله، واقع ض خدمات دريتبع

 ؛مياگر مـا رفتـاري درسـت داشـته باش ـ    . كه با ديگر اشتباهات ساده لوحانه همراه شده است

  . كرد جبران خواهد ياقتصادهاي  بن بست يرتي ما را در گذر از طوفانهاكمبود مها

ممكـن اسـت اثـري     ؛ بلكـه پول بيشتر هميشه تضمين حس بهتر و يا زندگي بهتر نيست

گيري براي كمونيسم در مورد حقوق و اضـافه حقـوق    دوباره اين راي. معكوس داشته باشد
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 است براي ديـدن انسـانيتي كـه از پـس طمـع     روشي . براي راه بهتر استاي  نيست، اين ايده

  . يكار يها زشيآيد و براي برگرداندن وجدان به انگ مي



 : فصل ششم

 عملكرد مديريت؟

  
  ... ان استيد، زمان روبه پايعجله كن

  شوند؟  چرا روزها به صورت عدد هستند و به صورت حروف خوانده نمي

  "وودي آلن"

بـر اسـاس جـدول     و اعـتلا  يارزش ده ـت توسـط جـدول   يتوسط اعداد، موفق ييكارا

  شود.  مي انجام شده كه توسط جداول مبسوط و مدون انجام ياس بنديمق

را  يران ـيبـه و  دهيم راه سـخت رو  مي در جستجوي يافتن معنايي خارج از كار، ترجيح

ست) يقابل سنجش ن يعنيست(ين ياصل ييهم واژه با كارا يتيريمد ييكارا ،ميريش بگيدر پ

  . م استيآن ت ير و اعضاين مديك توافق بي و فقط مانند
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افـراد   شـود  مـي  كه به طور بـالقوه باعـث  . ه يك كارنامه براي بزرگسالان استياين شب

 متوجـه  يدهـم و كس ـ  مـي  خواهم انجـام  مي آنچه را كه. بزرگسال مانند كودكان عمل كنند

  . ت دارديواقعاً اهم يزيچه چ ؛شود مين

 ،كند مي يدر حد متوسط سپر ياز روزها را با عملكرد يادين راستا فرد تعداد زيدر ا

و بـالاتر از حـد انتظـار داشـته      يعال يعملكرد يكه بطور اتفاق ياندك ياما بر اساس روزها

  . دينما مي درخواست پاداش (اضافه حقوق) ،است

. م كرديآن را كشف خواه يما در اينجا به يك روش جديد نياز داريم و تا ده سال آت

شوند و كتابهاي منابع انساني براي مـديريت اجرايـي    مي اين علت كه مردم سركش بيشتر به

  شود.  ميبا خوشحالي به زباله داني ريخته 

سرنخ در همه جا وجود دارد كه چرا ايـن يـك مـدل شكسـت خـورده اسـت و مـردم        

هـاي جديـد و سـاختار جديـد در اينجـا       گيـري  شروع به جستجو براي راههاي جديد، اندازه

 بنا شده اسـت  "اعتماد"نه كه بر اساس اصل ين زميدر ا، مزيت يپر، من ةديحالا ا" اند. هكرد

   خوانيم: را مي

ام تا كمك كنم كـه   من استخدام شده. ام گر پيوسته د، كه من به تيمي تحليليتصور كن

ــراي بررســي     ــرم و راههــاي جديــد ب ــازاري جديــد بب ــه ســمت ب تركيبــي از تحقيقــات را ب

 ينين حقـوق بگيـر هسـتم (قـرارداد سـه ماهـه، بـر اسـاس بـازب         م ـ. محصولات پيشنهاد كـنم 

مه، اتومبيل و عضويت در باشگاه را دارم، يعملكرد) اما از آنجا كه من حقوق بازنشستگي، ب

  . حقوق و هزينه سفر را بدهندصرفاً يم كه به من ا هما توافق كرد
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رنامه بر اساس ر بينفره خواهم بود كه به سه مد 7ك تيم يبه من گفته شد كه بخشي از 

  . ييواحد اجرا و پژوهش و توسعه، خريد و فروش: كنند مي گزاش دهند مي كاري كه انجام

ن در ي ـبا جن جلسـات گفتگـو بصـورت آنلا    قبلاًمن . مربي و پردازشگر من جن است

جن  ايم. ما در مورد زمان شروع، محل كار و هفته اول كار توافق كرده. ام مورد شغلم داشته

فـردي  كه من چنين استنباط كرده  هايمان دن آموزش رسمي مديريت، از بحثبدون گذران

به جاي محول كـردن همـه وظـايف بـه     . سپس ما فعاليت هفته را تعيين كرديم ؛خوش فكرم

روز اول، رفـتن بـه شـركت آسـان     . من، جن به آساني من را به سرپرستي چند نفر گماشـت 

حمل و نقل عمومي و نيز كـد مـن    است زيرا جن نرم افزاري را فرستاده كه نقشه و راههاي

ك و ي ـاز من خواسته خواهد شد كه اسـكن بيومتر . به ساختمان را در بر دارد يبراي دسترس

م از آسانسور براي رفتن به طبقه توان مي سپس ؛اثر انگشت و اسكن عنبيه چشم را انجام دهم

 . استفاده كنم 11

في شـاپ و يـا رسـتوران    دفتر همان گونه اسـت كـه انتظـار داشـتم، شـبيه بـه يـك كـا        

 است و افراد از روشهاي مختلفي براي ارتباط استفاده يه لباس راحتيلباس فرم شب. يخودمان

نفر هـم   2و  دهند مي سه نفر با عينك ويدئويي گفتگويي در خارج از كشور انجام. كنند مي

 هاي تخت و دوربين متحرك اطلاعات را اسـتخراج و يـك نتيجـه مناسـب     با صفحه نمايش

در عـوض  . ندارم، هيچكس نـدارد  ز كاريمن ميزي به عنوان م. كنند مي براي متقاضي فراهم

ستم شركت متصل شوم كه يك دسترسي سه يم با كارت هوشمند مختص خود به ستوان مي

  . بعدي جهت همكاري با سيستم شركت به من خواهد داد
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 بـا آنهـا كـار   هـا   وژهگفتگو با بعضي از افراد كليدي است كـه در طـول پـر   بخش دوم 

ي اطلاعـات  يل ويـدئو ي ـزيـرا شـركت پروفا   ،دانم كه آنها چه كساني هستند يمن م. كنم مي

 ، مـدام بـه روز رسـاني   كننـد  مـي  افراد را به من داده كه در رابطه با چيزي كه روي آن كـار 

  . گردد مي

واهنـد  آنهـا آرشـيوي از مطالـب قـديمي خ    . شوم مي جالب مواجهسپس من با موردي 

رفتند كه يكي از آنها يك تفاهم نامه مديريت  مي بر طبق آن پيش قبلاً ها شركتداشت كه 

مـن آن  . هاي حساس پيرامون موضوعات مختلفگيري تصميماجرايي است و يك ويدئو از 

اد ي ـه را نگاه كردم تا جايي كه به علت خنديدن زياد نتوانستم ادامـه دهـم و در آن لحظـه ب ـ   

فه دارم يبندي زنده از آنچه كه وظ د يك جمعيبا: افتادمخودم ده شده به ت ارجاع دايمسئول

  . ه كنميدر شركت انجام دهم، ته

شـوم و پيـام    مي وارد سيستم. سازم مي من تركيبي از يك كليپ و اينفوگرافيك كوتاه

شـوند كـه مـن     مـي  به سرعت دو نفر از آنها متوجه. كوتاهي به همكارانم ارسال خواهد شد

جـن ورود  . م و با قهوه و شيريني براي خوشامدگويي به سمت من خواهنـد آمـد  حضور دار

ان گذاشته بـود و ايـن نيـك و شـونا بودنـد كـه بـراي خوشـامدگويي و         يمن را با گروه درم

ها، محصولات كليـدي كـه روي آنهـا     صحبت ما در مورد اولويت. صحبت به سمتم آمدند

، خواهـد  ميري ـگ مـي  ميتصـم اي كه در موردش  هنام م و در نهايت در مورد تفاهميكن مي كار

  : م كرد عبارتست ازيروشي كه بر اساس آن كار خواه. بود

  .ميكن مي م را مشخصيگران انتظار داريآنچه كه از د. 1

  دهيم. مي ما دلايلي براي بودن تيم ارائه. 2
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  .ميكن مي را مشخص يانتظارات اخلاق. 3

  . مينك مي داريم توافق ما بر روشي كه يكديگر را مطلع و آگاه نگه مي. 4

 .ميكن مي توافقها  دهييادگيري و ا يدر مورد به اشتراك گذار. 5

نهـا در ارتبـاط بـا ديگـر     آدارد و مـا از   مي مورد ساده ما را به شكل يك تيم نگه 5اين 

ما اين مـوارد را بـه صـورت    . خواهيم كرد هاي شركت استفاده و ديگر بخشها  تامين كننده

همكـاران در  هـاي   يادداشـت  كنـيم، بلكـه در   ينم ـ لسه مستندجك صورتيا ييك ساختار و 

سـپس  . ميده ـ مـي  مابقي كار را انجـام  ييويدئو يدهيم و با به روز رسان مي مان قرار ليپروفا

پـس اگـر مـن    شـود.   مـي  گرفتـه  شـان  رامون انتظـارات يپهمكاران و امثال آنها  يبازخوردها

افـتم   مـي  يفتد، كمي عقـب ها به تاخير ب آخرين موعد تحويل را از دست بدهم و يكي از تيم

درخواست نكرده، اما به كمك  يكه كس يقاتيدست گرفتن موضوع تحق م با درتوان مياما 

ر و بــه ين يــك روش بســيار عــالي بــراي تقــديــا. گــران خواهــد آمــد آن را جبــران كــنميد

  . گذاري نظرات موثر براي عملكرد افراد و راندمان نهايي آنها است اشتراك

شـوم تـا    مـي  م و سـپس مـن وارد سيسـتم   يكن ـ مـي  تـيم خـود را تمـام   ما اولين ملاقـات  

م وارد شوم و كار را از توان مي من همچنين. هاي خود را در كانون تيم به روز كنم مسئوليت

سـتم قـرار داده   ين بخشي از كار را در دست گيـرم كـه تـازه در س   ياين مركز بپذيرم و بنابرا

نه بـه كـار   ين زميدر ا قبلاًمن . ك محصول خاصياز  ييبطور مثال مراسم رونما. شده است

بـه محـض انجـام آن، بـا دو فـرد جديـد       . ام و اين روش منحصر بفرد من است گماشته شده

اما . ام آنها را ملاقات نكرده قبلاًمن . شوم، يكي از توكيو و ديگري ازمكزيكوسيتي مي آشنا

  . كنم مي ينجگانه بالا را طل ويدئوي آنها را بررسي كردم و طي دقايقي مراحل پيپروفا
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كند و بنابراين تمام چيزهايي كـه مـن در مـورد     مي روز اول حسي از مولد بودن را القا

 ،كنـد  مـي  تي ـروشهاي اين شركت شنيده بودم كه پيرامون افراد و به كمك تكنولوژي فعال

بـه   د كـار در فـرد  ي ـاست كه با ين حسياشود.  مي جاد امكان انجام روشهاي پيچيدهيسبب ا

ام ويدئوي كوتاه داشتم از جن كه اعلام كرد بسيار خوشحال اسـت  يمن يك پ. وجود آورد

و اولين ملاقات بـراي بررسـي و نظـارت در    ام  كه من به اين سرعت خود را هماهنگ كرده

 . هفته آينده را اعلام نمود تا يك مرور كوتاه بر پيشرفت من داشته باشد

ايـن  . او در ژوهانسـبورگ اسـت   ،گـردد  مياي جن ارسال ه زماني كه پيامها و صحبت

مـن  . بركـار مـن نظـارت دارد    يحياو به طرز صـح  و رود مي امر به بهترين شيوه ممكن پيش

 كـاملاً كه مورد حمايت هستم، حس آزادي دارم و از عملكـرد ايـن شـركت     كنم ميحس 

منـابع انسـاني    يمن ت ـيبهتر ةزين شركت داراي جايست كه اين يشگفت يجا. كنم مي استقبال

  . ي كاركردن بسيار آسان استيبا چنين روشها. در جهان است

  : تاًينها

) ما قـادريم افـراد را بـه    IMHOبنابراين در اين مدل ايده آليستي اما ممكن براي كار (

و  رسـد  مـي  و بـه حـداقل  شـده  تماس مديريتي كم . يكديگر متصل كنيم و با آنها كار كنيم

 شياقانـه اسـت پ ـ  هاي منابع انساني كـه هـم انسـاني و هـم خلّ     از روشاي  موعهجصورت م هب

ــي ــار را     . رود م ــاط، ك ــز ارتب ــتري، مرك ــدمات مش ــوژي، خ ــاختار، تكنول ــه س ــال آن ب انتق

 دهنـد  مـي  كـار را انجـام   ها شركتكه هايي  ممكن است شيوه. سازد مي ممكناي  هرگونه هب

: ميم را مشـخص كن ـ يا و اشخاص داره يم انتظاراتي كه از سازمانتوان مي متفاوت باشد اما ما

 . ، تيم و اعضاي تيممشاغلمديران و صاحبان 
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بـه دور از قـرارداد كلامـي،    . آوري ممكن است متفاوت باشد اما اصول ثابت است فن

كارمندان كـه هيچوقـت    يبه دور از دفترچه راهنما ؛نگرند نمي كه مردم هرگز دوباره به آن

بـه دور از پـر   . فتد كه آن هم بسيار دير استيب يه اتفاقخوانند مگر آنك نمي كارمندان آن را

 هاي ساده به راه يبازگشتاين . شباهت كمي به دنياي واقعي دارند كه يو اهدافها  كردن فرم

  . گيرد آن را پيتر  اما تكنولوژي قادر است با شدت كمتر اما رسمي ،است

اين نقش من است كه توسـط  ود. ش مين ديگر اين مورد، مديريت منابع انساني خوانده

هميشه زمانهايي وجـود دارد كـه مسـائل    شود.  مي تيافراد و نه مديريت و منابع انساني، هدا

منابع انساني مسئول آن است كه موارد پـيش آمـده را    معمولاًروند و  نمي بر طبق نقشه پيش

حـل مشـكلات    يكه افـراد بـرا   يينكرده است اما روشها ير چندانييقانون كار تغ. حل كند

 يل بـه مشـاوران  يوكلا تبد يحت. ر شده استييدستخوش تغ ،اند ش گرفتهيدر پ يط كاريمح

كـه عـدم    يطيدر شـرا  ؛دهنـد  مـي  خدمات خـود را ارائـه  تري  دهيچيط پيكه در شرااند  شده

  . رود مي ك استثنا به شماري يغاتيحضور در مسابقه تبل

شـتر از گذشـته اسـت و بـه مـردم      يب مردم امـروزه بـه مراتـب    يريو درگ يبنديسطح پا

كـه بخشـي از يـك     كننـد  ميمردم حس . ابنديرا باز يت واقعيكمك كرده تا احساس مالك

 جـاد يتـري در كـار و فعاليـت منـابع انسـاني ا      بزرگتر هستند و اين امر معناي عميـق  ةمجموع

 يانمنـد سازد كه راكد نباشد و الهام بخش متخصصان به سمت تو مي كند كه آن را قادر مي

هاي بيشـتري در كـار و    اما چالش ؛آغاز شد و مدتي به طول انجاميد 2013اين امر در  .باشد

  . همچنين در زمان وجود دارد
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رود؟ اگـر   مي متمايز؟ اميدوار باشيم كه به سمت آن شيوه پيش ييايي خام؟ امكاناتؤر

قديـد كـه راه   در اينصـورت معت  ،نيست و شما در حال خواندن اين مقالـه هسـتيد   2024الان 

شبيه به اين روش نيست) پـس ايـن شـانس را داريـد كـه بـر        بهتري وجود دارد (كه احتمالاً

پـيش  . و يا حتـي بهتـر از ايـن مـوارد     روي تغييراتي كه اين اتفاق را رقم بزند، تاثير بگذاريد

  . دهم مي من به شما شهامت ؛برويد



: فصل هفتم
يد از آن اجتناب نتوا ميشما ن  يادگيري، يادگيري، يادگيري،

  دياگر بخواه يحت ،كنيد
  

فقط فهميدم كه در روسيه رخ . من يك دوره تندخواني گذراندم و كتاب جنگ و صلح را خواندم
  . داده است

  "وودي آلن"

ي يش كارايي منابع انساني است و افزاياش كاريدر گرو افزاها  ي سازمانيش كارايافزا

ش و مهارت و ايجاد رفتارهاي مطلوب براي كار كردن منابع انساني به آموزش و توسعه دان

 . موفقيت آميز بستگي دارد

ممتـد   اي ا الگـوي رفتـاري اسـت كـه از تجربـه     ير دائمي در رفتار و ييك تغيري يگياد

  . شود مي ناشي

 -بنابراين يادگيري يـك حالـت روحـي    اند. يادگيري را به طرق مختلف تعريف كرده

 . نيست ،ست از روي نياز ويا عوامل ديگر ايجاد گرددرواني و جسمي موقت كه ممكن ا
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صـحبت   يريادگي ـبا شما درباره  يكمن فصل را شروع كنم ينكه ايخواهم قبل از ا يم

 ست؟يچ يريادگيو اصول  يريادگي ينكه تئوريكنم و ا

گيري ارائـه شـده اسـت كـه مهمتـرين آنهـا       متعددي در زمينه يـاد هاي  تئوريها و نظريه

 : عبارتند از

 پاسخ  نظريه محرك و -1

 مكتب گشتالت  -2

 تئوري يادگيري اجتماعي  -3

 نظريه آسان سازي  -4

پاسخ كه گاهي تحت عنـوان تئـوري و يـا مكتـب رفتارگرايـان هـم       و تئوري محرك 

مطرح شده، نظر دانشمنداني است كه يادگيري را ايجـاد ارتبـاط بـين يـك محـرك ويـك       

 . دانند مي پاسخ

 . تب گشتالت تاكيد بسياري به كلي نگري داردمك

اصولي را تحت عنوان اصول يادگيري استخراج  توان مي از مطالعه تئوريهاي يادگيري

  : نمود كه مهمترين آنها عبارتند از

  الف) اصل راهنمايي 
از همان ابتـداي شـروع دوره بـه     كنند مي آموزشي شركتهاي  كاركناني كه در دوره

 يـادگيري از طريـق آزمـون و خطـا را كـاهش     ها  اين راهنمايي. ه نياز دارندراهنمايي و توج

  .دهد مي
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  و آگاهي از نتايج كار  عملكردهاي  ب) اصل معيارهاي
گيرند كه از نتايج يادگيري خـود و   مي به نظر روانشناسان تربيتي انسانها زماني بهتر ياد

شناسـان  نتظـارات سـازمان) و كار  اري خود (اهدف آن مطلع باشند لذا بايد استانداردهاي ك

 . آموزشي آگاه نمايندهاي  آموزش آنها را از نتايج برنامه

 ج) اصل پاداش و پيگيري 

. ثرتر خواهـد بـود  ؤم ـ ،وسيله مربيان آموزشـي باشـد   هاگر آموزش با پاداش و پيگيري ب

 . انجام پذيردديگر  هاي روشترفيع يا ، د بصورت حقوق و دستمزدتوان مي پاداش

 ش د) اصل انگيز

اجرا و ، ريزي برنامهگيري در شركت كنندگان بايستي آنها را در ياد ةبراي ايجاد انگيز

آموزشـي را بـا   هـاي   آموزشي مشاركت داد و محتـواي دوره هاي  حتي نحوه ارزشيابي دوره

 . شغل آنها مرتبط ساخت

  : و) اصل انتقال
مكـان  اهـر چـه سـريعتر    ان رده بالاي سازماني بايـد  بر اساس اين اصل مسئولان و مدير

  .وجود آورند هبدر دوره آموزشي را در محيط كار ها  پياده نمودن آموخته

بـه طـور   مسيرم در كه  شود مياين باعث  ؛مز، من عاشق يادگيري هستميت يبه گفته پر

. آمـوختم، زمـانم هـدر رفتـه بـود      نمي اگر من در آن زمان مطالب جديد. صحيح پيش بروم

بينيــد حاصــل يادگيريشــان اســت و از نظــر مــن بــه   مــي افــراد شــكي نيســت كــه آنچــه در

بـاور و   هـا،  و بررسـي هـا   كنجكاويشان مربوط است، دسترسي به واقعيت، اطلاعـات فرضـيه  
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سازد كه در طول تاريخ از نقاط ساده آغـاز كنـيم و    مي پذيرش، ارزيابي و تكرار، ما را قادر

مـا  . . گـذاريم بر اطرافمان وجود دارد تاثير نچه كه دآتر برسيم و بر خود و  عميقهاي  به راه

 را بـه كـار   يسـازيم و بسـياري از مـا ايـن حـق اساس ـ      مي مانيها تمدن را بر اساس يادگيري

  .بگيريم گيريم تا به عنوان فردي آزاد ياد مي

پس ما در اواخر قرن بيستم و آستانه ورود به قرن بيست و يكـم خـود را بـا حجمـي از     

ما چيزهاي بسياري آموختيم با اين وجود بسياري از چيزهـا را  . بينيم مي مواجهها  سرگشتگي

. مـان را خـراب كـرديم    مـان، خودمـان و سيسـتم    مان، زندگي طبيعـي  سياره ايم. خراب كرده

د كه عبـور از  يبر مي گمان. جنگها، شكار غيرقانوني، كاهش منابع طبيعي و بحران اقتصادي

اموزد؟ ي ـمثال به ما مطالبي در مورد مـديريت مـالي ب  ركود و رشد متعدد به عنوان هاي  دوره

بـه طـوري   . رسد كه يادگيري ما هنوز هم ضـعيف اسـت   مي به نظر. اين تنها يك جنبه است

با خواندن آخرين . كنند مين كرديم كار مي بيني پيشكه برخي از روشهاي ما كه با اطمينان 

توسط حريف ضعيف در مقابـل   هاي بعيد پيروزيكتاب مالكوم گلادول، داوود و جالوت (

، او به ابعاد كـوچكتر سيسـتم آموزشـي در آمريكـا اشـاره كـرده كـه        تر) حريفي بسيار قوي

بينيم كه جدول اطلاعات در خصوص خدمات بهداشت  با بررسي بريتانيا مي. ستيكارآمد ن

  . ستندينكنترل و آزادي در بازار مالي هم كارآمد . ستيملي كارآمد ن

كنيم تا براي عملكـرد بهتـر پـيش     مي استفادهها  آموزيم و از اين آموخته مي بنابراين ما

دانيم كه بايد بيشتر بياموزيم  رسد گاهي مي مي به نظر. است كه بايد باشداي  اين شيوه. رويم

آزمون و خطا عمل كنيم، در ايـن خصـوص كتـابي     ةاندازيم تا به شيو مي اما آن را به تعويق

  . در هر حال بايد بياموزيم. داردموراد را دربردارد كه همه اين  وجود
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در  "1پرفسـور گـري همـل   "كـه   2013بهتر است نگاهي بيندازيم به يادگيري در سال 
كه اي  دو كلمه. كار عاشقانه. كنم مي من با اين اصطلاح شروع. كتاب خود آن را شرح داد

                                                      
همل نام آورترين متفكر مديريت در زمينه راهبرد و نـوآوري اسـت. همـل    : ملاهاي گري ه انديشه - 1

مفاهيم فراواني چون مزيت رقابتي، هدف راهبردي، آينده نگري صنعتي و انقلاب صنعتي را در حـوزه  
از پـس   او معتقد است دوران پيشرفت كـه مديريت راهبردي مطرح كرده و مورد بحث قرار داده است. 

جنبش نوزايي پديد آمد، در آغاز قرن بيست ويكم به پايان رسيده و دوران انقـلاب آغـاز شـده اسـت.     
دوراني كه آينده، متفاوت از گذشته است. همل چالش پيش روي سازمانها را در اين دوران، نوآفريني 

را اسـاس نـوآفريني    ترين راه ثروت آفريني است. او انديشه غيرمتعارف داندكه مطمئن كسب و كار مي
 . داند كه آشفته و به شدت متغير و غيرخطي است غيرخطي در روزگاري مي

همل مديران را به درهـم كوبيـدن الگوهـا و راهبردهـاي كهنـه كسـب و كـار و پديـدآوردن الگوهـا و          
ر خواند. براي اين كار او معتقد است كه مسـئوليت پديـدآوردن راهبـرد بايـد د     راهبردهاي نوين فرا مي

سازمان به صورتي گسترده پخش شود و از اعضاي مديريت عالي به در آيد. چرا كه دگرگـوني صـرفاً   
شـود كـه نبايـد آنچـه را در حـال       شود. همل به مديـران اين خطر بزرگ را يادآور مـي  از بالا آغاز نمي

اي كهن رهـا  دگرگوني است از دريچه چشم آنچه موجود است ببينند. پس بايد خود را از جاذبه الگوه
هـاي   سازند و متفاوت ببينند. او به نوعي تخيل منضـبط و اشـراق آگاهانـه و بصـيرت درونـي در برنامـه      

روند. ناديده گرفتن ايـن   آيند و مي هـا به سرعت نور مي در دوران انقلاب فرصتراهبردي معتقد است. 
كوبد كه زمـاني بـه    ا درهم ميفرصتها از دست دادن ميلياردها دلار ثروت است. بادهاي تازه، دژهايي ر

پرداختند. درست به همان گونه كه دوران عقل گرايي، اقتدار كليساي مسـتقر   حفاظت وضع موجود مي
. دوران انقلاب، اقتدار متصديان صنعتي كنـوني جهـان را در امـور بازرگـاني     را در امور دنيايي برهم زد
اقتصـاد تـازه يـا اقتصـاد ديجيتـالي يـا اقتصـاد         توانيـد ايـن اوضـاع و احـوال را     برهم خواهد زد. شما مي

البته روزگار كنوني روزگاري است پر از دگرگوني و آشـوب. دورانـي كـه    فراصنعتي به شمار آوريد. 
روند، چون دگرگوني هم دگرگون شده است. ديگر  آيند و از دست مي در آن ناگهان ثروتها پديد مي

دارد. در قرن بيست و يكم دگرگوني حالت منقطـع،  دگرگوني افزايشي به صورت خط مستقيم وجود ن
ناگهاني و آشوبگرانه دارد. تنها در يك نسل، هزينه بازخواني رمز ژن انساني از چندين ميليـون دلار بـه   

اطلاعاتي از چندصد دلار به مبلغـي نـاچيز    . هزينه انباركردن ميليونها دادهنزديك صد دلار رسيده است
تواند حاكميـت اقتصـاد    يه جهاني به صورت سيلابي خروشان درآمده كه ميرسيده است. گردش سرما

مرزهاي جغرافيايي را بي معنـي   ،در همه جا داردپررنگ ملي را در هم فرو ريزد. اينترنت كه حضوري 
هاي اعتقادي رقيب را در هم شكستـه و مقــــررات زدايـي   كرده است. سرمايه داري كنوني همه آموزه

اي از نويدها و خطرهـاي خـود را    هر دوراني آميزهجهان را فرا گرفته است.  و خصوصي سازي سرتاسر
 ؛دارد و دوران انقلاب از اين آميزه بسيار دارد اما دليلي وجود دارد كه بايد بيشتر اميدوار بود تا بيمناك

ه اسـت.  نماياند كه هرگز درگذشته در برابر بشـريت قـرار نداشـت    زيرا دوران انقلاب، فرصتي را به ما مي
افزايش طول عمر، چندين برابرشدن آسودگيهاي مادي، فزوني دانش، رهيـاب مـريخ، سـخنراني از راه    
ويدئو، واقعيت مجازي، داروهاي تغييرحالت و دروازه اينترنت. ماهر يك از روياهاي گذشته دور را به 

توانـد بـه حقيقـت     ه مـي تواند در خيال بگنجد و آنچ ايم. به راستي شكاف ميان آنچه مي واقعيت رسانده
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انگيـزه بسـيار قـوي بـراي     عاشـقانه=   كار= تلاش و به كـارگيري  اند. كنار هم قرار داده شده
  . جذب افراد به سمت كسي يا چيزي است

. آفريننـد  مي كارآفرينان ثروت را. راه براي آفريدن ثروت استترين  نوآفريني مطمئن

در اقتصــاد نـوين،   . آفرينند حقيقـتاً انقلابي هستند مي در اقتصاد نوين، شركتهايي كه ثروت
                                                                                                                             

بپيوندد تاكنون چنين كوچك نبوده است. در دوران پيشـرفت، آينـده بهتـر از گذشـته بـود و در دوران      
شما بايد پيشـگوي خـود   . انقلاب آينده چيزي متفاوت از گذشته است و شايد به طور بيكران بهتر باشد

يند، بصيرت و درون بيني مقصد است. آفر باشيد. در دوران انقلاب، اين دانـش نيست كه ثروت تازه مي
هاي كهنه، سرزمين تازه را پيدا كنيد. آينده بايد آفريده شود. براي اين كـار شـما    توانيد با نقشه شما نمي

بايد نخست نظام كنوني باور خود را از خود دور كنيد. يك خطر بزرگ آن اسـت كـه آنچـه در حـال     
ديـده شـود. دشـواري آن اسـت كـه آينـده چيـزي        دگرگوني است از دريچه چشم آنچه موجود است 

متفاوت از اكنون است. اگر شما از انديشيدن متفاوت ناتوان باشيد آينده همواره موجـب شـگفتي شـما    
نخستين گام پروردن بصيرت يك رخداد كسب و كار است. دومين گام آن است كه شـما  . خواهد شد

ه بـه تخيـل و وفـاداري شـما پنجـه انداختـه آزاد       بتوانيد خود را از چنگال الگوي كسب و كار كنوني ك
شود كـه تنهــا راه رهـايي از فشــار بــــي انـدازه        سازيد. نوآفريدن پنداره كسب از اين فرض آغـاز مي

رقابت، پديدآوردن چنان الگوي كسب و كار است كه از آنچه تـاكنون آمـده اسـت متفـاوت باشـد و      
اي از نوآفريني است، بر پايه جهشـهايي   تي تازه حاصل نوع تازهنظم صنع. رقيبان سنتي را به تقلا وا دارد

از تخيل انساني و نه افزايش آهسته شناخت علمي. در اين نظم تـازه، جايگـاه سـرمايه آغـازين شـخص      
كنند. چرخـه كـار چنـين اسـت:      تقريباً بي اثر است. نوآفرينان اغلب كار خود را با جيب خالي آغاز مي

يري دوباره، آتش، آتش، آتش. ديگر وقتي براي آماده كـردن در اختيـار   آتش، آتش، آتش، هدف گ
نيست. هدف پنداره كسب و كار به كلي تازه است. در اين تلاش، نوآفرينان نـه دانشـمندند و نـه مـدير     

نامد يعني افـرادي كـه بـه     فرآورده بلكه كارآفريناني هستند كه چارلز هندي آنان را كيمياگران تازه مي
در دوران انقلاب نوآفريـدن پنداره كسب و كار حـدود برتـري   . ي از هيچ چيز توانايي دارندتوليد چيز

كند. نوآفريدن پنداره كسب و كـار ظرفيتـي اسـت بـراي از نوسـنجيدن الگوهـاي        رقابتي را تعييـــن مي
گسـتاخ   هايي كه براي مشتريان ارزش تازه بيافريند، براي رقيبان شگفتيهاي كسب و كار كنوني به شيوه

بنابراين دوران انقلاب نيـاز بـه افـراد انقلابـي     . پديد آورد و براي سرمايه گذاران ثروت تازه فراهم كند
كنيد، كار شما تمام است و هر دو در آخر بازنده  بله. اگر همانند نگهبـان سازمان خود عمل مي -... دارد

پيشداوريهاي مديريت ارشـد سـازمان   كنيد ودر برابر  هستيد. اگر هنوز به صورت يك درباري عمل مي
كنيد و زانوهايتان از شدت خم شدن پينـه   خواهند بشنوند تلاش مي شويد و درباره آنچه آنان مي خم مي
اي كـه داراي ارزش بسـيار اسـت بـي بهـره       اند، توقف كنيد: شما خود و شركت خـود را از آينـده   بسته
شـود.   ريـزي سـازماني پديـدار نمـي     ز درون برنامـه سازيد. نوآفريني قانــون شكن و ثروت آفــرين ا  مي

آيد. انقلاب صنعت يك نوآفريني ادراكـي اسـت. ايـن     نوآفريني از پيـروزي ناســازگاريها به دست مي
آيد نه يك داناي  انقلاب از ذهن و روح يك ناراضي، يك رويابيــن، يك باهوش سبك مغـز پديد مي

 ريز خوش پوش.  عينكي يا برنامه
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آنـان بـه جسـت وجـوي قهرمانـان كـارآفرين       . ارنـد سرمايه گذاران به ناظر و مباشـر نيـاز ند  

بـراي  . سـازند  مـي  كارآفرينان با چـالش پديـدآوردن ثـروت تـازه خـود را سـرگرم      . هستند

 به راههايي كه رقيبان شما آشنا نيستند و يا ،پديدآوردن ثروت تازه شما بايد نوآفريني كنيد

در درون . آفرينند مي ديدانقلابيون صنعت در كسب و كاري هستند كه ثروت ج. ندتوان مين

و حـال   نوآفريني پنداره كسب و كار، ظرفيت آفريدن راهبردهاي ثروت آفرين نهفته اسـت 

چرخـد؟ تخيـل كنيـد، طراحـي      مـي  ن چرخ نوآوري چگونهيكه ا شود مي ن سوال مطرحيا

. درآوريـد  كنيد، آزمايش كنيد، ارزيابي كنيد و در مقيـاس مناسـب آن انديشـه را بـه اجـرا     

دهيد و  مي كه پرورشهايي  شما در آفريدن ثروت تازه به طور مستقيم به شمار انديشه بخت

مـن معتقـدم جمـع وجـور كـردن      . كنيـد بسـتگي دارد   مـي  هايي كـه آغـاز   به شمار آزمايش

. بيهـوده در دوران انقـلاب اسـت    يزحمتراهبردهاي بزرگ و باشكوه در برج بلند شركت، 

بـي ربـط اسـت امـا وظيفـه      اي  عـالي در سـازمان پديــده   اين بدان معني نيست كه مـديريت  

مديريت عالي پديـدآوردن راهبردهـا نيست، وظيفه او بر پاداشتن سازماني اسـت كـه بـراي    

ياري مديريت . تخم افشاني پيوسته در قلمرو پندارهاي كسب و كار تازه توانايي داشته باشد

قـش او عمليـاتي كـردن دسـتورهاي     ن. ارشد در طراحي زمينه است نه در پديدآوردن محتوا

برخــي وقــت زيــادي صــرف . طراحــي بــراي آفريــدن ســازماني بــه شــدت نــوآفرين اســت

هــايي كــه از درون آنهــا  شــرط كننــد و نــه صــرف آفريــدن پــيش مــي پديــدآوردن راهبــرد

 اگــر مـديريت ارشــد راهبردهــاي انقلابــي . گردنــد مــي راهبردهـاي ثــروت آفرينــي پديـدار  

در بيشـتر شـركتها، فـراهم    . رد كه بـه صـداهاي انقلابـي گـوش دهـد     خواهد بايد ياد بگي مي

چيـزي كـه نيـاز اسـت گردآمـدن      . آوردن راهبرد در قلمرو اختيار افـراد قـديمي قـرار دارد   
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اصـلي  اي  از برنامـــــه ريزان نيست بلكه ريشـه اي  گروهي از سالخوردگان هوشمند يا دسته

ــرد رود    ــازمان ف ــه ژرف در درون س ــت ك ــا . اس ــه بي ــازه در    ب ــداهاي ت ــدون ص ــاده ب ن س

مـديريت  . رسـد  مي وگوهاي تيم راهبرد، بخت پديدآمدن انقلاب در صنعت به صفــر گفت

آناني كه از ديدگاهي تازه برخوردارند سهمي تر  ارشد بايد به نظر جوانان يا به سخن درست

ينـده  دار است كه جوانان كه بيشـترين سـهم عـاطفي را در سـاخت آ     خنده. عمده اعطا كند

 اگـر . دارند بـه احتمـال زيـاد از يـاري دادن بـه فراينـد پديـدآوردن راهبـرد محـروم باشـند          

خواهيد نزديك به آينده باشيد به سـخن كسـي گـوش دهيـد كـه هـم اكنـون در آينـده          مي

  . كند مي زندگي

 ؟شود مي آيا اين دگرگوني در سازمان از بالا آغاز 

چـه  . ه دست شاهان صورت گرفته استدر كجا انقلاب ب. چه سخن بي معني و پوچي

گاندي و لوتركينگ از آيا ماندلا، . زماني ديده شده است كه انقلاب از پادشاهان آغاز شود

قدرت سياسي برخوردار بودند؟ نه، اين عشق و شوق بود نه قدرت كه به آنان اجـازه داد تـا   

بزرگ، مانند يـك شـركت،   اصولاً نظامهاي اجتماعي پيچيده و . به چنان كاري دست بزنند

براي آنكه نوآفريني پنداره كسب و كار شكوفا شـود مسـئوليت   . شوند نمي از بالا دگرگون

مـديريت عـالي بايـد انحصـار     . پديدآوردن راهبرد بايـد بـه صـورتي گسـترده پخـش شـود      

  . پديدآوردن راهبرد را از ميان بردارد

ل شده است كه عبارتند يمشخص تشك ياز چهار الگو يمعتقد است كه هر شركت يو

الگـوي عمليـاتي در پـايين نگـاره شـامل كـاري       . عملياتي، كسب و كار، ذهني و سياسي از
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الگـوي كسـب و كـار همـه     . دهنـد  مـي  است كـه كاركنـان بـه طـور واقعـي هـر روز انجـام       

آگاهانه و ناآگاهانه شركت را دربـاره اجـراي گونـاگون پنـداره كسـب و كـار       هاي  تصميم

الگوي ذهني همه باورهايي را كـه افـراد دربـاره كاميـابي در شـركت دارنـد       شود.  مي شامل

الگوي سياسي به شيوه توزيع قدرت در سراسر سازمان به ويژه در توزيـع آن  . گيرد مي بردر

 . براي اعمال الگوهاي ذهني اشاره دارد

بـرد   يم رديف بودن كامل اين الگوها از عملياتي تا سياسي، فرصت نوآفريني را از بين

راهي بـراي نـوآفريني كسـب و    . دهد مين زيرا اجازه پديـدآوردن جويبار اختلاف عقيده را

كار وجود ندارد مگر اينكه شما بتوانيد نخست الگوي ذهني شركت خود را از حالت مـرده  

شما بايد ياري دهيد تا يك سلسله مراتب از تخيل برپا شود كـه در آن  . به حركت درآوريد

تعيين راهبرد و نوآفريني تابعي از تخيل و شوق و هيجان او باشد نه از مقـام   سهم هر فرد در

  . يا قدرت سياسي او

بودن يك شركت نسبتي با سودآورتر بودن آن ندارد كه توقـع  تر  مل بزرگااز نظر ه 

انـدازه شـركت و   . سـازد  مـي  بـودن يـك شركـــت آن را سـودآورتر    تر  داشته باشيم بزرگ

بـي گمـان   . آورد با هم همبسـتگي ندارنـد   مي ثروت آفرين تازه پديدتخيلي كه راهبردهاي 

د صرفه جويي را به چندين راه بـه  توان مي مقياس تـوليد. آورد مي امتيازهايي را پديد، اندازه

بهره برداري بهتر از كارخانه، قدرت خريد كـلان تـر، قـدرت تحميـل انضـباط     : پيش بـراند

امـا در روزگـار انقـلاب، آن امتيازهـا     . ر از زمينـه هـا  قيمت در سراسر صنعت و بسياري ديگ

. نبود نـرمش، جـدال داخلـي و سسـتي    شود.  مي آيد خنثي مي اغلب با دشواريهايي كه پديد

شركت خودروسازي ترين  شركتي را باارزش بازار دوبرابر بزرگ 1999مايكل دل در سال 
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انـدازه و بزرگـي دشـمن     البته اين سخن نيز نادرست اسـت كـه  . آمريكا رهبري كرده است

ميليارد دلار باشد  10يك واحد كسب و كار چه در حجم يك ميليون و يا . نوآفريني است

اين تعهـد و الـزام بـه اتحـاد در     . آيد مي به طور نوعي تنها يك الگوي كسب و كار به شمار

د كند نـه حجـم و انـدازه خـو     مي پيوند به آن الگوي كسب و كار است كه نوآفريني را منع

  . كسب و كار

ابنـد؟ عشـق بـه همـه آن     ي مـي  ما با عشق در كار انگيزههاي  چند نفر از ما و يا سرگروه

و نه فقط يـك عبـارت پـرزرق و بـرق؟ آيـا آنهـا مسـير شـغلي را          دهند مي چيزي كه انجام

و يا برايشان انتخاب شده اسـت؟ لازم اسـت كـه يـك نفـر مـا را مـديريت        اند  انتخاب كرده

 ونگي انجام آن و نحوه انتخاب آن، يك مسئوليت سنگين بـر عهـده همـه مـا    چگ. كند؟ بله

زماني كـه در مدرسـه بـود در     يچه كس: كنم مي پرسش گري هامل را يادآوري. گذارد مي

  . خواهد نمي خواهد مدير شود؟ پاسخ مثبت داد؟ هيچكس آيا مي: ن سوال كهيجواب ا

هيد كه يك وكيل، يك حسابدار، بهتر است با آن روبرو شويم، ممكن است شما بخوا

رهبر و يك مدير؟ ايـن مـوارد بـه طـور عمـده      . يك كارمند فروش و يا يك بانكدار شويد

حال هيچ چيز اشتباهي در خصوص عدم . افتد مي رويد به وفور اتفاق مي كه به سركار يوقت

  . تمايل به رهبري يا مديريت در مدرسه وجود ندارد

م، با افراد سطح بالاي دانشگاهي كه قصد آموزش به يوش مي ط كاريوقتي كه وارد مح

ت مـا  يت و هـدا يريم كه قصد مديسروكار دار يافراد م در عوض بايستيما را دارند روبرو ن

و منظـور مـن از    دهنـد  مـي  انجـام  يندينكار را به طرز ناخوشايا معمولاًرا دارند و در نظر ما 

ريت يا رهبري با يدر درست بودن مد ما يزياين است كه تفاوتهايي در نظر غر ينديناخوشا
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قرار داريـم و   2016اما اين مساله وجود داردكه ما در سال . ، وجود داردشود مي آنچه انجام

  . هاي فراواني در خصوص نوع درست مديريت و رهبري وجود دارد هنوز بحث

ش درتـلا  يپس تعجبي نيست كه ما خود را به عنوان متخصصان يادگيري و منابع انسان

م كه به مردم آموزش يابيغني سازي ب يروشنگري و ساختارها، حيافتن آموزش صحي يبرا

د دو دستگي بيشتري بين دو نظـم موجـود   ياجازه نده ست؟ لطفاًيمناسب چ يم كه رهبريده

رصـحبت  يمـا در مـورد موضـوع كليـدي ز    . ايجاد شود و نيز مابين مشاوران و رهبران گروه

اشتن مسئوليت براي رفاه، عملكرد و توانمند سازي ديگران براي د: از ستكنيم كه عبارت مي

 . شان و رسيدن به اهداف و ارزشهاي سازمان انجام وظايف

 يت را برايبه موفق يابيمعتقد است كه شجاع بودن رهبر امكان دست ١"سيمون سينك"

  . كند مي ن فراهميريسا

تفاوتهاي تفسـيري، تجربـي و    شوم چراكه نمي من بيشتر از اين، در مفاهيم فوق عميق 

 . نه وجود داردين زميفلسفي در ا

                                                      
اي به عنوان دايره طلايي را  تنها منشا موفقيت در تجارت هستند. وي نظريه"باورها"ون سينك: سيم - 1

كنند  مطرح كرده است. وي تاكيد دارد كه در اين مسير فكري اولين سئوالي كه افراد بزرگ مطرح مي
كنـد،   ه مـي چرايي انجام كار، انگيزه و باورشان براي تحقق آن است. فرد بزرگ از درون به بيرون نگـا 

خرنـد بلكـه در    داند مـردم كـالاي وي را نمـي    بدين معنا كه به دنبال معرفي كالاي خود نيست، زيرا مي
كنيـد، بلكـه بـراي     ابتدا آنها به دنبال دليل توليد آن كالا هستند. براي مردم مهم نيست كه چه كاري مي

داند كه  رت كردن با افرادي ميكنيد. سينك هدف تجارت را تجا آنها مهم است كه چرا آن كار را مي
هيچ معنايي در رونـد تجـارت نـدارد و     "نياز"با باورهاي توليد كننده موفق همسو هستند و لذا در اينجا 

كنـد كـه در خصـوص ويژگيهـاي محصـول صـحبت        باشد. سينك عنوان مي تنها باور است كه مهم مي
يـي توليـد محصـول    » چـرا  « در واقع بـا  نكنيد، بلكه در خصوص باورتان براي توليد محصول بگوييد و 

 .شروع كنيد
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بسـيار اساسـي اسـت بـه      مديريت و رهبري براي موفقيت سازماني، اجتمـاعي و فـردي  

كه صنعت،تئوري، تحقيق، مـدلها، آمـوزش پيرامـون محتـواي مـديريت و رهبـري       اي  گونه

ايـن بـه   . يـت بيـابيم  همچنـان خـود را در ايـن موقع    كه كند مي وجود دارد كه ما را تحريك

  .اندازه كافي خوب نيست

عالي از مديريت و رهبري درخشان، الهام بخش و خلاقانـه ماننـد   هاي  با توجه به نمونه

) و معنويـت  يض نـژاد يه تبع ـي ـ(مبـارزه عل  ١"نلسـون مانـدلا  "عملكـرد  ، "پيتر دراكـر "كار 

مچنـان بـه انـدازه    بينـيم، ه  مـي  صنعت و اجتمـاع ، نچه ما در ارتشآو  "مارتين لوتركينگ"

  . كافي خوب نيستند

RBS، Enron، BBC، BP   همگــي مثالهــايي از اتفاقــات بــد مــديريتي و رهبــري و

  . به اين دليل لازم است به طور جدي مورد بررسي قرار بگيرند. شكست آنها است

شكست لغتي است كه دوست ندارم به راحتي و زياد از آن استفاده كنم امـا در مـورد   

  . است ياين امر يك هجوم انفجار ٢"ملاگري ه" يريت به شدت به قولرهبري و مد

                                                      
به دليل مبارزه با آپارتايد از محبوبيت جهاني برخوردار است. اين شهرت به قدري  "نلسون ماندلا" - 1

هـا متوجـه آفريقـاي     بودن شرايط جسـماني مانـدلا، همـه نگـاه    » بحراني«گسترده است كه در پي اعلام 
هجـوم  » پرتوريـا «نگار از چهارگوشـه جهـان بـه سـمت بيمارسـتان      جنوبي شد و متعاقب آن، صدها خبر

هـاي   اگـر تـوده   امـا . هاي پنج قاره جهان گزارش كنند آوردند تا وضعيت وي را لحظه به لحظه به رسانه
كننـد و بيمـاري وي آنهـا را دچـار حـزن و انـدوه        آفريقايي و ساير ملل نسبت به ماندلا ابراز ارادت مـي 

طبيعي است چرا كه اين رهبر متعلق به آنها و همـه آزادگـان و آزاديخواهـان جهـان     كرده، امري كاملاً 
 .است

چـاپ و منتشـر    م.2012گويد: كتابي كـه در سـال    مي "What Matters Now"مل در كتاباگري ه - 2
د كرد. خاطر بسياري از مديران را آشفته خواه و ها را تغيير خواهد داد سرنوشت بسياري از سازمانشد. 

هـاي آينـده    برد. از پايه و بنيـان سـازمان   هاي امروزين را زير سؤال مي مل اساس سازماناچرا كه گري ه
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سرزنش سيسـتم، سـرزنش منيـت، سـرزنش فسـاد، سـرزنش انـرژي جـاري، سـرزنش          

سـرزنش در اينجـا بـي معنـا اسـت همـانطور كـه اغلـب         . نييادگيري ناكافي، سرزنش والـد 

  . نطور استيهرجايي هم

اميـد كجـا اسـت؟ اميـد     . هسـتم  ينيبخوش ـ رايمـن آدم بس ـ . د وجـود دارد ي ـاما هنـوز ام 

كنيم؟ چه زمـاني، بهتـرين زمـان بـراي آغـاز اسـت؟چه        مي بندي چگونه آن را رده ست؟يچ

  ؟كند ميكسي براي ايجاد آن اقدام 

آيا اينگونه نيست؟ شايد مـن زيـادي   ، ميد را تجربه كردياز ام ينيدروغهاي  افق قبلاًما 

  . د با تحقيقات مثبت آغاز كنيمييايب ،ستماما در مجموع چندان ساده ني ؛خوشبين باشم

بـا وجـود تـلاش    . كننـد  مـي  آنچه مورد شك ما است را تائيد CIPD""رهبران واقعي 

همچنان مشـكل بزرگتـر،   . براي رسيدن به راه حل، منابع انساني بخشي از مشكل فعلي است

  . استتر  و پيچيدهتر  سيستماتيك

رت رهبران و مديران و آنچه كه بيشتر سازمانها من در مورد مهاهاي  بيني پيشدر اينجا 

بهتـر اسـت بگـويم كـه ايـن يـك       ، اما قبـل از آن . از دارند، ارائه خواهد شديو افراد به آن ن

  : معمولي نيست بيني پيشفهرست 

  . نس، رهبري خدمتگزارياطلاعات زياد؛ تجزيه و تحليل،نوروسا  -

  . هيچ كدام از اينها نيست و همه آنها است -

                                                                                                                             

هايي كه هر يك از افراد، دسته چك شركت را دارند تا به ميل و سليقه خود خرج  دهد؛ سازمان خبر مي
 .راج كنندكنند، نيروهاي سازمان را استخدام كنند، ترفيع دهند، پاداش بدهند و اخ
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د نتيجـه مهمـي بـر    توان ـ مـي اي  آموزش حرفـه  كنم مي اينجا جايي است كه من فكر  -

  . پيشرفت رهبري و مديريت بگذارد

بـا  تـر   درك ساختار يك تجـارت اجتمـاعي   ،رهبري اجتماعي: بيني پيشروش قابل  -

  . استفاده از فن آوري اجتماعي و يادگيري اجتماعي

  ؟ كند مي چگونه رهبري اجتماعي به ما كمك
 رهبران با احساسات نيروي كارشان هماهنگ هستند؛ -

 رهبران از نوآوري دربين نيروي كار خود آگاه هستند؛ -

ن چشـم انـداز، ارتباطـات و    يـي نـه تب يكارشـان در زم  يروي ـرهبران مطلع هستند كـه ن  -

 . دارند ييازهايچه ن يريفراگ

  ارتباطات؛ فراگيري 

گ هستند و خودشـان  ربخشي از يك مجموعه بزدانند  رهبران افرادي هستند كه مي -

 . بزرگترين عضو گروه نيستند

ج فراتر از يتا به نتا شود مي تيم خود وارد رقابت يرهبران افرادي هستند كه با همراه -

 گران)يله ديدن به اهداف با كمك و به وسيرس يعني ي( رهبر. ابنديحد انتظار دست 

چه خواسته شده و مـورد تقاضـا اسـت خروجـي     رهبران افرادي هستند كه بيش از آن -

 دارند؛

رهبران افرادي هستند كه با يكديگر جنگ ندارند، آنهـا بـه عنـوان ابـداع كننـدگان       -

 . شوند مي نقاط مثبت درون سازمان شناخته
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شـوند و باورشـان    مـي  خودشان توسط نيـروي كـار درك   كه رهبران افرادي هستند -

 . دارند

مـان كمرنـگ    حياتي نياز دارند كه از ابتـداي صـنعتي شـدن    رهبران به كالايي بسيار -

  . اعتماد: شده است

بـا  اي  به گونـه . آورند مي دست هرا بودن و تنظيم بيآنها اين امر را تنها از طريق بيشتر پذ

از طريق ساختار مديريتي جديـد،  . افرادشان در ارتباط هستند كه در گذشته قابل تصور نبود

 . ر شوندند مشهوتوان مي رهبران

د براي رهبـران مـورد   توان مياست كه اي  در اينجا مورد ديگر مربوط به آموزش حرفه

ارتباط و همكـاري  . استفاده قرار گيرد و به آنها كمك كند تا پادشاه مديريت تضادها باشند

. سنتي اما راديكـال اسـت  . است يفردهاي  وجود دارد اما به شدت محافظ فرديت و تفاوت

  . اين مهمترين مساله براي آنها است. دهند مي ا در مركزيت خود قرارآنها فرهنگ ر

  .برد مي نيرا از ب ياستراتژ، فرهنگ
بينيـد كـه بسـيار جالـب و جـذاب اسـت و        با صرف زمان بـر روي فرهنـگ خـود مـي    

  . گيرد استراتژي شما مانند يك محرك غيرقانوني قرار مي

چه ميزان محصول شما جذاب اسـت  مهم نيست  رارزش باشد ديگ اگر فرهنگ شما بي

در ايـن صـورت شـما يـك سـازمان      . و يا نگرش مدير اجرايي شما تا چه حد خـوب اسـت  

از هـر  اي  مجموعـه . ارزش فرهنگ از مدير و خط توليد شما بيشتر اسـت . مختل شده داريد

. دند به طور مشخصي بر فرهنگ شما اثر بگذارنتوان ميتر  برخي افراد مهم مطمئناً. فرد است
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انـرژي بـودن آنهـا،     بنابراين رفتار مخرب آنها، بـي . به ويژه مدير اجرايي و تيم ارشد رهبري

كارانـه   پذيري آنها، متعهد بودنشان، با فكر بودنشان، قـاطع و ملاحظـه   سلامت آنها، تحريك

  . بودن آنها تاثير فراواني بر فرهنگ شما دارد

  "باب واگنر"از  يعبارت –معماران فرهنگي
در كنـار ديگـر مـوارد ايـن     . رهبر اين است كـه رهبـران بيشـتري را ايجـاد كنـد     نقش  

د ي ـد دي ـسپس خواه ،ميجاد كنيپذيري ا كه در افراد حس مسئوليت موضوع بسيار مهم است

  . به خود خواهد گرفتاي  و كنترل شدهاي  ز شكل حرفهيكه همه چ

را قـوي، سـرحال،    رهبرانمـان  خـواهيم  مـي  مـا . دهنـد  مـي مديران بـه افسـران آمـوزش    

و مطلـب ديگـري   انـد   بدانيم كه آنها آمده خواهيم مين اما. پذير، قاطع، مصمم ببينيم انعطاف

ممكن است آنها نخواهند كه به مدرسه بازرگاني بروند . ر استاين تكب. نمانده كه بياموزند

نـه عمـل   چگو 21كـه آمـوزش در قـرن     شود ميرا بگذارند اما اينجا نشان داده هايي  و دوره

آموزد رهبـري اسـت كـه خـود را      مي رهبري كهشود.  ميآموزش داده  ""IMHO، كند مي

كسـي كـه   . رسـد  مـي  از آن چيزي است كه به نظـر تر  سازد، اين بسيار متفاوت هماهنگ مي

بـرد، كسـي كـه بـا هوشـمندي از       ، كسي كه افراد را براي آموزش پـيش مـي  كند ميتقسيم 

سـك را بـر اسـاس بروكراسـي و نـه علاقـه شخصـي هـدايت         و ري كند ميتجربيات استفاده 

  . كند مي

براي طراحي يـك برنامـه آموزشـي، آيـا     . پس بگذاريد اين موارد را جمع بندي كنيم

  د ؟ يق رهبران را مدنظر قرار دهيدوست داريد كه سلا
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  :اين برداشت من از ساختار/رويكرد است

د بـه  ي ـكن مـي  ا فكـر ي ـد ياد بگيريـد؟ آ ينتوا مي كنيد مي فكر. (به روز شده). 2.0آموزش  -1

 ياد برايبا توجه به مطالب ز ييآموختن به تنها. ديشينديد؟ بيشتر بياز ندارين يشتريآموزش ب

. شما به كمك نياز داريد و افراد مشتاقند كه به شما كمك كنند. ستين يآموزش كار آسان

 ييو فضاها كند مي ق خاطرلّايجاد تع، كند ميمفرح است و مزايايي ايجاد  ييادگيري گروه

موفقيت شما توسط ارزشها و نتايج اقتصادي شما انـدازه  . ميجاد كنيا يآموزش گروه يبرا

  همچنان زماني براي يادگيري نداريد؟ شود.  ميگيري 

 اين تجـارت اجتمـاعي را از طريـق يـادگيري اجتمـاعي بـا اسـتفاده از       . اجتماعي ةسرماي -2

انـرژي توليـد شـده؛    . جاد كـرد يا توان ميمجموع بهبود كيفيتاجتماعي و در  هاي تكنولوژي

 . به اشتراك گذاشته شده ؛ و خرد (هوشمندي) ايجاد شده است ينيروشن ب

گـذاري   بـا يـادگيري بيشـتر، بـه اشـتراك     . دست آمده، شكننده و حياتي اسـت  اعتماد به -3

  . ميكن يم يساز؛ معاشرت با افراد معتمد، اعتمادبيشتر

. هـر كـس يـك معمـار فرهنگـي اسـت      . پادشـاهي اسـت   محتـوا . ادشـاه اسـت  فرهنگ پ -4

 . پرزرق و برق يسازند و نه پوسترها تان را مي رفتارهاي شما فرهنگ

. يـك متخصـص هسـتيد   صرفاً در غير اين صورت شما . رهبري يك ورزش تيمي است -5

ما به متخصصان . ندانتخابتان را انجام دهيد و ديگران را واداريد تا به انتخاب شما كمك كن

 . خواهند آنجا باشند ما نياز به رهبراني نداريم كه نمي. نياز داريم
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گيريـد نـه بـه ايـن علـت كـه بهتـرين         شما به عنوان يك رهبرانتخاب شده و حقوق مي

و شـجاعت خـود    ياز تمـام قـدرت ذهن ـ  . مشخص در ذهن داريـد  ييزيرا دورنما ؛ايد گزينه

 . كنيد به كمك افراد استفاده ميوالا  يهدف يبراي برآورده ساز

اما شايد كسي است كه فهميده اسـت   ،متخصص نيستها  رهبر رنسانس در تمام زمينه

 . امكان ادامه راه وجود دارد و يلات يادگيري براي توانمند سازيتسه. چطور بياموزد

 2025تـا سـال    كـنم  مـي چيزي كه حـس  . و اين فقط در مورد رهبري و مديريت است

-مـا بيشـتر خـود   . را خـواهيم ديـد   يما متخصصـان بيشـتر و مـديران كمتـر    . يابد مي كاهش

بينيم كه افـراد نسـبت بـه     ما مي. بينيم و كمتر شاهد فشار بر نيروي كار هستيم مديريتي را مي

 كنواخـت فاصـله  يت يريكنند و از انجام مد مي دايگونه پ كرد مهارتيهاي مديريتي رو نقش

  . رنديگ مي

يم بدون آن توان ميمديريت نياز است كه بدانيم چطور  ةشدن از اين شيوبه منظور جدا 

آيا مديران ميـاني  . مديريتي استفاده كنيمهاي  محدودتر شيوههاي  و يا از گستره پيش برويم

ام و  من يكي از آنها را براي بيشـتر دوران كـاري خـود بـوده    . مدرن هستند؟ نه ياين دنينفر

 حياما به همان ميزان هـم تـرج  . ب نكردميجاد آسيدر آن نقش ا هيچگاه به دليل قرار داشتن

 يت كـه توانمندسـاز  يرياز مـد هـايي   وهير را بـا ش ـ يناپذ انعطافهاي  از پروسه يدادم بعض مي

اما آن را به چنـد  . كردم مي من بايد درون يك سيستم كار. كردم مي داشتند، عوض يشتريب

اين كار بـراي مـن از آنچـه    . اط با هم قرار دادمقسمت تبديل كردم و تمام بخشها را در ارتب

  . رسد ن مسئله خطا به نظر مييو ا بودتر  سخت ،ديكه با
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، مشـاوران و  يمتخصصـان فنـاور   يشـتر يب دمديران واسـطه و تعـدا   يكمتر دپس تعدا

هـاي   هسـتند، مشـاوره  تـر   از اسـت هسـتند، از نظـر فنـي متخصـص     يمورد ن يمعماران فرهنگ

تحـرك و پويـايي بيشـتري سـياليت بيشـتر و      . معماران فرهنگـي هسـتند  ، دهند ميگوناگون 

سلسـله مراتـب كمتـر و تشـويق افـراد بـراي       . ها وجود دارد استقرار هدفمندي پيرامون نقش

  . نتيجه محوري براي نشان دادن شايستگي و تخصص است

 كـه چگونـه بـه    دهـد  مـي به مـا يـاد ن  . كند ميآموزش براي انجام اين كار به ما كمك 

م و ايجاد يآموزد كه چطور آن را تفكيك و بازآفريني كن مي سيستم عادت كنيم بلكه بيشتر

  . مان است مالكيت براي ما، مشتريانمان، رهبرانمان و جامعه

من اين موضـوع را  . آموزش قابل محدود شدن نيست. ان استيآموزش هميشه در جر

آهنگ است و يك قطعه و يا آلبـوم  آموزش مانند يك ليست . ام گفته 2012در آوريل  قبلاً

آمـوزيم و   مـي  د يك اتفاق قابل انقضا باشد وقتي كـه مـا  توان ميآموزش حتي . كامل نيست

يادگيري بايد در زمـان باشـد و بايـد بـا ديگـر      . سپس ديگر به آموخته هايمان نيازي نداريم

هـيم ناميـده اسـت    اجزا در نظر گرفته شود بر اساس آنچه مارتين اسلومان آن را يادگيرنده ف

  . مانند آن است شبيه به مشتري فهيم و دقيقاً

(واحـد   "MOOC1" يقدرت يادگيري در به اشتراك گذاري است و ما شاهد برگزار

و بـه وسـيله هـر    شـود   مـي  ن ) هستيم كه توسط موسسات دانشگاهي بنام اجرايگسترده آنلا

 مؤسسـه شـوند، توسـط هـر     يم ـ ت يوتيوب و يـا ويمـو قـرار داده   يبرنامه آموزشي كه در سا

هـر كـودك   "گذاري شده اسـت، توسـط برنامـه     پايهبزرگ هاي  مجازي كه توسط شركت
                                                      

1 - MOOC= Massive Open Online Course 
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، توسط هر توئيت به يك لينك جذاب و توسـط هـر   "نيكلاس نگروپونته" 1"تاپ يك لپ

  شود.  مي ش دادهيق كتاب و يا روشهاي ديگر نمايوبلاگ منابع انساني كه از طر

تجارت كنيم و حتـي بيشـتر از آن   ايم  طور مثبتي با آنچه آموختهما به زودي قادريم به 

م و تنهـا بـه صـورت    يو آمـوزش را جـزء سـرمايه شـركت سـاز      يريرا انجام دهـيم و يـادگ  

در . باشـد  مـي جـاد رنسـانس كـاري    يالان زمـان آمـوزش و رشـد ا   . محور عمل نكنـيم  نتيجه

  . ودبراي كار خواهد باي  دوران تيره يغيراينصورت ده سال آت
  

                                                      
بوده باشيد اين پروژه كه توسط گروهي از دانشمندان بـه   "هر كودك يك لپ تاپ"جريان پروژه  - 1
حمل ابتكاري براي كودكان  قابل كامپيوتر يك كردن فراهم را خود هدف راه اندازي شده OLPC نام

هاي فراواني  ز ابتداي تشكيل اين گروه حرف و حديثاگرچه ا. فقير در سراسر جهان اعلام نموده است
هاي در حال توسـعه نيـاز بـه غـذا، سـوادآموزي و... دارنـد، نـه         عنوان شده كه به عقيده مخالفان، كشور

  .تاپ آن هم براي كودكان! اين افراد معتقدند كه اين پروژه از ابتدا محكوم به فنا بوده است لپ
دهد و امسال هم مديران آنها از جمله نيكلا نگروپونتـه   خود ادامه ميهمچنان به كار  OLPC ولي پروژه

حضور داشت و آنها كه تحـت تـاثير تنـوع گسـترده و هزينـه       CES در نمايشگاه OLPC بنيانگذار طرح
ها شدند تصميمات جديدي در مورد اين طرح اعلام نمودند آنها كه به هدف خريد قطعـات   پايين تبلت

 OLPC گروه. ف براي كشورهاي در حال توسعه راهي لاس وگاس شده بودندقيمت و كم مصر ارزان

ارائه  2012تواند به تبلت تبديل گردد، اما برنامه آنها براي سال  اند كه مي به تازگي كامپيوتري را ساخته
دسـتگاهي مجـزا را بـه مـردم      2012تيم فعال در اين پروژه تصميم دارند تا سال . يك دستگاه مجزاست

بزرگترين چالش خود را در ارائه و توزيع ايـن لـپ    OLPC گروه. اي در حال توسعه ارائه كنندكشوره
 ساعت) 12تا  10داند (بين  ها كاهش مصرف برق آنها مي تاپ



: فصل هشتم

 ستم وجود نداردياز س يا اخراجيخروجي و 

  
  . زمان، روشي طبيعي براي جلوگيري از رخداد همه اتفاقات در آن واحد است

  "وودي آلن"

بنابراين در اين كتـاب مـا از اسـتخدام، پـاداش،     . رسند مي همه چيزهاي خوب به پايان

 . ام اين مسير هستيمدر حال اتم عملكرد و آموزش پيش رفتيم و حالا

چـه  . ياز پـازل منـابع انسـان   اي  خروج اغلب ناراحت كننده است، از دست رفتن قطعـه 

 يبـود كـه وفـادار    يبراي زندگي مربـوط بـه زمـان    ك شغلي. اخراجو چه  صورت استعفا هب

اختلافـات صنعتي؛پيشـرفت   . تبليغ برتر جهـان بـود   1950كه در سال . دوجانبه وجود داشت

اقتصـاد بـه    ي بزرگ، رونـق و ركـود  ها شركتبرداري شركتي و ظهور اقتصاد؛ كلاه "من"

  .  ن مسئله پايان داديا
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مـردم هنـوز هـم بـه افـراد      . اين يك تصوير بسيار متفاوت از كار پس از جنـگ اسـت  

كارفرما داشـتم تـا زمانيكـه شـركت خـود را تاسـيس        2سال  25خود من در طول . وفادارند

 . كردم

هيچ دليل خاصـي وجـود نـدارد    . ه خروج به اين نحو باشدبا اين وجود نيازي نيست ك

  كمـي شـبيه بـه مـدل      ،خـروج مـوقعيتي  شـود.   مـي  شـه اعمـال  يحـق آب و گـل هم   كه نـوع 

د لازم باشـد اقـدامات   يشـا . رود امـا بـراي كاركنـان غيـر مشـاور بـه كـار مـي         مشاوره است

خود نشان  يه كارفرمانسبت ب يشترير بيو تقد شتر انجام شود تا كاركنان سپاسيب ينيچن نيا

  . دهند

در  -ن مراسـم ازدواج فكـر كنـيم   يبه مانند تمـر  رسد كه ما در مورد قرارداد مي به نظر

بـاري   و بنـد  و مـن در مـورد بـي    د بـه سـرانجام نرسـد   توان ـ مـي  دانيم كه مي عين حال همه ما

رد، ؛ فقط احساسي كه به افراد براي ايجاد ديـن وجـود دا  كنم مين در اينجا صحبت اي حرفه

بـه  . كننـد  مي برند و زمان زيادي را صرف عوض كردن شغل افراد خود را زير بار قرض مي

را  يماتيكه چرا كافرمايشان خوب، بد و يا بي تفاوت اسـت و تصـم   كنند ميخود يادآوري 

از دسـت دادن  . كنـد  مـي  ن خود و كارفرمـا اتخـاذ  يموجود ب يبر اساس معادلات روانشناخت

ن ياشود.  مي مستمر و مكررهاي  يريادگياز به يش نينهاد باعث افزا ك سازمان ويكاركنان 

ن تنـوع  يا. شودها  جه واميدر نتتر  ا گستردهيمحدودتر  يتيجاد موقعيد سبب اتوان مي موضوع

ممكن است . گردد ميدر موقعيت برابر  اما باعث تحريك بعضي افراد، شود ميگاهي مهار ن

تصميم به ترك بگيرند اما اگـر آنهـا بخواهنـد در    ، كافي باشدشان به اندازه  هافراد اگر تجرب

آنهـا را بـا افـراد بهتـر پـر       يد جايكند تا بتوان مي يتيجاد موقعيشما ا يهر صورت بروند، برا
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و  شـود  مي تيريكه ريسك افراد توسط خودشان مد است يه چرخ و فلكين امر شبيا. ديكن

  . وحشتناك ييك ترن هواينه 

همچينين بي وفايي هم بـه وضـوح ديـده    . مجاز ببينيم ةفاداري را در شيويم وتوان ميما 

 م كـه از طريـق دزدي افـراد مـا اتفـاق     يت در مقابل رقبا حفاظت كن ـيو بايد از مالك شود مي

شـتر و  يجـاد صـداقت ب  يصحنه سـبب ا  يرو يط كار و بازيمح يپس با شفاف ساز. افتد مي

  . ميشو مي يزيرميز يكم شدن احتمال قراردادها

بـه   ينده خروج هـيچ چيـز شـباهت   يسال آ 10در كه بنابراين حرف نهايي من اين است 

 ياسـتخدام هـاي   د بلندپروازانه باشد اما با بازنويسي ساختار آژانسيشا. ندارد يت فعليوضع

  . ن وجود دارديگزياز به جاين

  : يريجه گينت
صـرفاً  بيفزايد نـه اينكـه    رود كه ارزشي را به سازمان مي ت منابع انساني انتظاريريمد از

درخصوص موفقيت سازماني واحد منابع انسـاني چهـار   . را براي سازمان ايجاد كنداي  هزينه

  : ت كنديرعابايد  شيوه را

 از اتاق كنفـرانس بـه    ريزي برنامهبه منظور انتقال  همكاري با مديران ارشد و صف

 بازار 

 يفيت، واحد منابع انساني بايد به منظور ايجاد كارايي براي كاهش هزينه و حفظ ك

  .اين اساس كار سازماندهي انجام گيرد تخصصي شود و بر
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 هـاي   درحالي كه درجهت افزايش مشاركت ،به مدافعي براي كاركنان تبديل شود

 .كند مي ويژه تعهــد و توانايي آنها براي ايجاد نتايج فعاليت هكاركنان، ب

 كه ظرفيت سـازماني را  دها و فرهنگي دهي مستمر فراين به عامل تغيير شكل، شكل

 . بخشد، تبديل گردد مي براي تغيير بهبود

ها  منابع انساني را به چيزي بسيار فراتر از يك پليس مراقب سياست تيرياين موارد مد

درحقيقت بيشتر واحدهاي منابع انساني پيشرفته و . سازد مي و يك عامل نظارتي منظم تبديل

توسـعه وآمـوزش و طراحـي    هـاي   بـر كارمنـديابي، اداره برنامـه   صـرفاً  توانمند ممكن است 

نيـاز   ها درجهت افزايش تنوع بازار نظارت كنند، اما ايـن چيـزي نيسـت كـه مـورد      خلاقيت

دهي مجدد نقـش   آنان بايد در جهت بازنگري و شكل. منابع انساني نوين استهاي  اي حرفه

تي ترتيب داده و به پيامدهاي آن متعهـد  را با مديران عملياهايي  واحد منابع انساني همكاري

ــوند ــتريان در       . ش ــه مش ــادي، ب ــاد ارزش اقتص ــراي ايج ــهامداران ب ــه س ــفي ب ــديران ص    م

ــا   ــد ب ــا تولي ــه خــدمات ي ــال طراحــي محــل كــاري    جهــت ارائ ــان درقب ــه كاركن   ارزش و ب

ضروري است مديران منـابع انسـاني نيـز بخشـي از ايـن توافقـات       . ارزشمند پاسخگو هستند

  .باشند

شان به منظـور حفـظ    منابع انساني بايد در كمك به سازمانهاي  اي از آنجايي كه حرفه

منـابع انسـاني بايـد    اي  رقابت در بازار نقش كليدي را ايفا كنند، بـر ايـن اسـاس يـك حرفـه     

 . بازرگاني ماهر و آگاه باشد
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هـوم  منابع انساني بايد درجهت كمـك بـه ايجـاد موفقيـت سـازماني از مف     هاي  اي حرفه

محيط بـا تغييـرات هميشـگي بـدين     . هاي بين پرسنلي و آموزش استفاده كنند تعهد، مهارت

هـاي   هـا، ارتباطـات و مهـارت    معنا است كه آنان بايد توجـه خاصـي بـه پـرورش صـلاحيت     

در ايـن  . يشـان باشـند  ها شـركت داشته باشند و قادر به ارائه تصويري واضح از  گيري تصميم

آنهـا  . اركردي و واضح از نيازهاي مـديريت عمليـاتي داشـته باشـند    بين آنان بايد ادراكي ك

و هـا   جهت حصول اطمينـان از اينكـه گزينـه    موجود درهاي  بايد به بررسي و بازنگري رويه

آنـان بايـد بـر اهميـت     . طراحي و ايجـاد كـرد، بپردازنـد    توان مي رااي  حلهاي بهبود يافته راه

را  نآ داشــته و يآگــاه، گــذار ريــق فراينــد هــدفط هــاي مســتمر و اداره تغييــر از پيشــرفت

  . نديت نمايريمد

ز ي ـن يگريموارد د. ه شدئر قابل انتظار ارايا غياز موارد نهفته و  ين كتاب برخيلذا درا 

ده و بغـرنج  ي ـچيط پيت در شـرا ي ـكار دارنـد كـه بـه فعال   وسـر  يمختلفهاي  و جنبهها  با پروژه

رات يي ـر علـل بـروز تغ  يح و تفسي، توضيود فعلت موجين وضعيينها ضمن تبيا. معروف است

ك ي ـن ي ـا و كننـد  مـي  رات را روشـن يي ـن تغي ـنـدها پـس از ا  يت فرايو ماه يو چگونگ يآت

در زمـان  ، كننـد  مـي  كـه مثـل مـن فكـر     يمن باور دارم كه نگاه من و كسـان . شرفت استيپ

ابع ت من ـيريمـد  و نـدها ين فراي ـدر ا يشگرف و بروز جهش ن تحوليموجب تحقق ا يمقتض

  . خواهد شد يانسان

ك ي ـرات را بـه صـورت   يي ـن تغي ـه مـن ا ير افـراد شـب  يده من است كه من و ساين عقيا

 ؛مي ـآور وجـود  بـه م يتـوان  مـي  يك توسـعه سـازمان  يع و نوآورانه و يت بديك فعال، يگفتگو
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 يفه تك تك ماست كه بر سـالها ين وظيا. كار كردن با برنامه است ير برايياكنون زمان تغ

  . ميكن ريزي برنامهز بهتر شدن آن يهر چ يركز كرده و براتم يآت

  

  و در پايان

  مديريت تنها علم نيست، هم علم است و هم هنر

  دكتر پيرحسين كوليوند
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