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چكيده
اين  درك  براي  آنها  به  كمك  و  كاركنان  بالقوه  توانايي  شناسايي  سازماني،  هر  اندازهاي  چشم  از  يكي 
توانايي و به كارگيري آن جهت دستيابي به موفقيت سازمان است. استاندارد سرمايه گذاری در منابع انساني 
)IIP=Investors in people( چارچوبي است كه به سازمانها كمك مي  كند تا در اين راستا هرچه بهتر عمل كنند. 
اين استاندارد، سازمانها را قادر مي  سازد تا برنامه  هاي خود را محك بزنند. دستيابي به اين استاندارد براساس 10 
معيار كه در 3 اصل محوري برنامه، اجرا و ارزيابي گنجانده شده است، صورت مي  پذيرد. همچنين ساختار اين 

استاندارد 39 شاهد را در برمي  گيرد.
در اين مقاله ضمن بررسی استاندارد سرمايه گذاری در منابع انسانی ، به تاريخچه، تغييرات، فوايد، اصول، 
معيارها و شواهد مرتبط با اين استاندارد پرداخته می  شود. همچنين در پايان، نتايج حاصل از به كارگيری اين 

استاندارد در چند شركت نيز آورده مي شود.

استاندارد سرمایه گذاری در منابع انسانی
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مقدمه
که  مي  کنند  بیان  اغلب  عالي  مدیران 
انساني  سرمایه  ما،  سرمایه   باارزش ترین 
اهداف  در  افراد  مشارکت  توسعه  است. 
سازماني مي  تواند براي خود افراد، سازمان 
این  باشد.  بیرون سازمان مفید  افراد  نیز  و 
مورد  در  تا  می  سازد  قادر  را  کارکنان  امر 
تواناییهاي خود بیشتر بدانند. سازمانها نیز 
با افزایش بهره وري به سود بیشتري دست 
استاندارد  به  نیز  جامعه  و  یافت  خواهند 
کرد.  خواهد  پیدا  دست  بالاتري  زندگي 

)Greener and Bourner,2005(
براي  بهانه  هایي  سازمانها  برخي 
سرمایه گذاري در نیروي انساني مي  آورند. 
از جمله: ما تازه سازماندهي مجدد کرده  ایم 
و نمي  توانیم تغییرات دیگري انجام دهیم؛ 
ساختاردهي  یا  سازي  در حال کوچك  ما 
روی  بر  مي  توانیم  چگونه  هستیم؛  مجدد 
ما  کنیم؟  سرمایه گذاری  انسانی  نیروی 
براي  را  کافي  فرصت  و  منابع  زمان،  
این  نداریم. در حالي که مي  توان  کار  این 
کرد:  بیان  متفاوت  گونه  اي  به  را  موضوع 
که  هستیم  خوب  حد  این  تا  ما  واقعاً  آیا 
عنوان  به  آموزش  و  بهبود  به  نیازي  هیچ 
آینده  در  بازدهي  جهت  سرمایه  گذاري 
بهبود  واقع،  در   )Mason, 1994( نداریم؟ 
دائمي به سرعت قابل دستیابي نیست، بلكه 
نیاز به تغییرات کوچك فراواني دارد. فرایند 
اهداف  ساختن  روشن  با  همیشگي  بهبود 
سازماني و تبدیل آن به اهداف کوچكتر و 
به کارگیري تفكر سازمان جهت دستیابي به 
 Mac vicar( .این اهداف جزئي رخ مي دهد

)and Brown,1994
یكی از استانداردهایی که می تواند در 
کمك  سازمانها  به  همیشگی  بهبود  جهت 
شایانی کند، استاندارد سرمایه گذاري منابع 
انسانی است. هدف از این پژوهش آگاهی 
هر چه بیشتر سازمانها از این استاندارد و 
مزایای حاصل از به کارگیری آن در راستای 

اهداف رشد و بهبود سازمانی است.

استاندارد سرمايه گذاری در منابع انسانی 
دهه   اوایل  و   1980 دهه  اواخر  در 
1990 ، حضور شرکتهاي انگلیسي در بازار 
رقابتي بین المللي رو به کاهش بود. افراد، 
رسیدند  نتیجه  این  به  دولت  و  سازمانها 
و  توسعه  رقابتي،  مزیت  بازیابي  کلید  که 

 1991 سال  در  است.  کارکنان  آموزش 
اتحادیه   همكاري  با  آموزش  ملي  سازمان 
صنعت انگلستان، انجمن مشاغل، موسسه  
نیز برخي سازمانهاي  کارکنان و توسعه و 
منابع  در  گذاری  سرمایه  استاندارد  دیگر، 
انسانی را ایجاد کرد. تدوین این استاندارد 
گرفت.  استخدام صورت  اداره  حمایت  با 
محتواي این استاندارد برگرفته از تجربیات 
و برترین برنامه  هاي شرکتهاي موفق کوچك 
و بزرگ در همه  بخشهاي صنعت انگلستان 
بود. تا سال 1999 بیش از 35 هزار سازمان 
انگلیسي یا به این استاندارد دست یافتند و 
بودند.  براي کسب آن  آمادگي  یا در حال 
کاربران این استاندارد، سازمانهایي از همه 
کارکنان کمتر  تعداد  با  اقتصاد و  بخشهاي 
از 10 نفر تا سازمانهایي با بیش از 50 هزار 

)Krueger,2000( .نفر کارمند بوده  اند
در  گذاری  سرمایه  استاندارد  واقع  در 
که  است  استانداردي   ،)IIP( انسانی  منابع 

تحولاتي شد. در سال 1991 که این استاندارد 
مي  گرفت:  بر  در  را  اصل   4 شد،  تدوین 
و  توسعه  اجراي  و  عمل  برنامه،  تعهد، 
آموزش براي کارکنان تازه وارد و کارکنان 
موجود و بازنگري اثرات سرمایه گذاري در 
توسعه و آموزش. سازمانهایي که به دنبال 
این 4 اصل  IIP بودند، براساس  استاندارد 
و با 23 معیار مورد بررسي قرار مي  گرفتند.  
در سال 2000 این استاندارد مورد بازنگري 
معیار   12 به  آن  معیار   23 و  گرفت  قرار 
نسبت  خروجیها  همچنین  یافت.  کاهش 
در  گرفتند.  قرار  مدنظر  بیشتر  فرایندها  به 
آخرین بازنگری که در سال 2004 بر روی 
  3 شامل   IIP گرفت،  انجام  استاندارد  این 
اصل و 10 معیار شد.4 معیار از 10 معیار 
استاندارد متناظر با تدوین برنامه، 4 معیار 
دیگر با اجرا و 2 معیار آخر متناظر با اصل 

سوم یعني بازنگري است. 
و  مباني  از  برگرفته  استاندارد  اصول 

سازمان  عملكرد  بهبود  جهت  برنامه  هایي 
مي  دهد.  ارائه  کارکنانش  توسعه  طریق  از 
است  چارچوبي  شامل  استاندارد  این 
آموزش  و  توسعه  جهت  سازمانها  به  که 
 )Krueger,2000( مي رساند.  یاري  کارکنان 
این استاندارد مي تواند به عنوان ابزاري در 
افزایش  یا  سازماني  عملكرد  بهبود  جهت 
انگیزه کارکنان به کار گرفته شود. همچنین 
بنیانگذاران این استاندارد ادعا مي کنند که 
این استاندارد به توسعه  سازمان یادگیرنده 
کمك مي  کند. به این ترتیب، این استاندارد 
به عنوان ابزاري براي توسعه  کسب و کار و 
قابل استفاده در بخش خصوصي و دولتي 

)Bell et al;2004( .است
  

سير تحول استاندارد 
استاندارد  دهه،  یك  طول  در 
دچار  انسانی  منابع  در  سرمایه گذاری 

برنامه  ریزي،  یعني  مدیریت  اساسي  اصول 
اجرا و بازنگري است. )سلطاني، 1386(

شكل  از  که  گونه  همان  اصول  این 
شماره )1( استنباط مي  شود، در یك ارتباط 
چرخشي با هم هستند و این مفهوم را بیان 
استاندارد  این  که  سازمانهایي  کنندکه  مي 
ابتدا برنامه  اي براي توسعه   اجرا مي شود، 
آن  سپس  می  شود،  تدوین  کار  و  کسب 
نتایج  پایان  در  و  مي  شود  اجرا  برنامه، 
بازنگري  مورد  برنامه  اجراي  از  حاصل 
قرار مي  گیرد تا اطلاعاتي که از بازنگري به 
دست مي  آید، در تدوین برنامه بعدي مورد 
استفاده قرار گیرد.  البته این امور سه گانه 
در فضایي کاملا آزاد انجام نمي شود. بلكه 
استاندارد  گانه  ده  معیارهاي  براساس  باید 
و  معیارها  گیرد.  صورت  آن  شاهد   39 و 
مي گویند  ما  به  کاملا  استاندارد  شواهد 
چرخي  همانند  چگونه  اصل،  سه  این  که 

استاندارد سرمایه گذاری 
در منابع انسانی )IIP(، استانداردي است كه 

برنامه  هایي را جهت بهبود عملكرد سازمان 
از طریق توسعه كاركنانش ارائه مي  دهد.



 شماره 209- مهر 88

ت
مقالا

16

مي  کنند،  موافقت  تیمي  و  فردي  اهداف 
نیروي انساني را مشارکت مي  دهند.

نمایندگي  گروههاي  عضو  که  افرادي   .5
عالي  مدیران  که  مي  کنند  تایید  هستند، 
سازمان اطمینان حاصل مي  کنند که ارتباط 
سازند ه  اي با این گروهها دارند و در زمان 
تهیه برنامه کسب و کار مورد مشورت قرار 

گرفته  اند.
تیمي  اهداف  تواند  مي  انساني  نیروي   .6
نقش  براي  که  سطحي  در  را  سازماني  و 
او مناسب است، توضیح بدهد و مي تواند 
تشریح کند که چگونه مي  تواند در دستیابي 

به آن اهداف نقش داشته باشد.
معيار 2: به منظور دستيابي به اهداف سازمان 

يادگيري و توسعه، برنامه ريزي شده است.
1. مدیران عالي مي توانند نیازهاي یادگیري 
و توسعه  سازمان، برنامه و منابعي که براي 
توضیح  را  است  موجود  نیازها  این  تامین 
با  اینها  چگونه  کنند  تشریح  و  بدهند 
دستیابي به اهداف مشخصي مرتبط هستند 
مي توان  را  اهداف  این  تاثیر  چگونه  و 

استانداردها باشد. معیارها و شواهد مربوط 
به هر کدام از معیارها به این شرح است:

بهبود عملكرد  براي  معيار 1: يك استراتژي 
شده  درك  و  تعريف  روشني  به  سازمان 

است.
مي  کنند  حاصل  اطمینان  عالي  مدیران   .1
که سازمان یك هدف و چشم انداز روشن 
دارد و یك استراتژي براي بهبود عملكرد 

از آن چشم انداز حمایت مي  کند.
2. مدیران عالي اطمینان حاصل مي  کنند که 
با  کار  و  برنامه کسب  یك  داراي  سازمان 
اهداف عملكردي قابل اندازه گیري است.

3. مدیران عالي اطمینان حاصل مي  کنند که 
ارتباط سازنده اي بین گروههاي نمایندگي 
این  و  است  حاکم  وجود(  )درصورت 
کار  و  برنامه  کسب  که  زماني  در  گروهها 
مشورت  مورد  مي  شود،  تعریف  سازمان 

قرار  مي  گیرند.
که  بدهند  توضیح  مي  توانند  مدیران   .4
کار  و  کسب  برنامه   که  زماني  در  چگونه 
با  که  زماني  و  مي کنند  تهیه  را  سازمان 

را  انساني  منابع  توسعه  فرایند  قدرتمند، 
بهبود کسب  رقابتي و  براي کسب قدرت 

و کار به حرکت درمي آورند.

معيارها و شواهد استاندارد 
شواهد و معیارها در واقع جزئي ترین 
معلوم  دقیقا  که  هستند  استاندارد  بخش 
مي کنند این استاندارد از شرکتها و سازمانها 

چه انتظاري دارد.
این  شواهد  مهم  ویژگیهاي  از  یكي 
است که براي اثبات حاکم بودن معیارها، از 
سه زاویه به آن نگریسته مي شود. وقتي که 
شواهد را مطالعه مي کنیم، به این نكته پي 
مي بریم و مي بینیم که براي حصول اطمینان 
از وجود معیار مربوطه با سه گروه از افراد 
ارشد،  مدیران  یعني  سازمان  یا  شرکت 
مصاحبه  شرکت  کارکنان  و  میاني  مدیران 
و دیدگاههاي آنان در نظر گرفته مي شود. 
 IIP این امر در واقع وجه تمایز استاندارد
شده  باعث  و  استانداردهاست  سایر  با 
است تا دریافت آن کمي دشوارتر از سایر 

شكل 1: اصول و معيارهای استاندارد IIP )سلطاني، 1386(
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اندازه گیري کرد.
2. مدیران عالي مي توانند نیازهاي یادگیري 
تامین  براي  که  فعالیتهایي  و  توسعه  اي  و 
آنها برنامه ریزي شده است و اینكه چگونه 
این نیازها با اهداف تیمي مشخصي مرتبط 
را  آنها  تاثیر  ارزیابي  چگونگي  و  هستند 

توضیح دهند.
که  کنند  تشریح  مي  توانند  کارکنان   .3
چگونه آ نها در شناسایي نیازهاي توسعه و 
فعالیتهایي  ریزي  برنامه  و   یادگیري خود 
آنها لازم است،  مشارکت  تامین  که براي 

داده شده اند.
دهند،  توضیح  مي  توانند  کارکنان   .4
چه  آنها  توسعه  اي  و  یادگیري  فعالیتهاي 
سازمان  و  تیم  آن ها،  براي  دستاوردهایي 

خواهد داشت.
مديريت  براي  كه  استراتژي  هايي   :3 معيار 
منابع انساني طراحي شده اند، فرصتهاي برابر 
براي توسعه  نيروي انساني سازمان را تقويت 

مي  كنند.
بدهند  توضیح  مي  توانند،  عالي  مدیران   .1
آورنده   وجود  به  سازمان  استراتژی هاي  که 
فرد سازمان  آن هر  در  که  محیطي هستند 
بهبود  براي  را  ایده  هایش  مي  شود،  تشویق 

عملكرد خود و دیگران ارائه کند.
نیروي  مختلف  نیازهاي  عالي  مدیران   .2
مي  توانند  و  مي  دهند  تشخیص  را  انساني 
براي  که  کنند  تشریح  را  استراتژی هایي 
حصول اطمینان از این تدوین شده  اند که 
همه افراد به حمایتي که نیاز دارند دسترسي 

مناسب و یكسان دارند.
3. مدیران نیازهاي مختلف نیروي انساني 
را تشخیص مي  دهند و مي توانند توضیح 
دهند که چگونه اطمینان حاصل مي  کنند که 
و  مناسب  دسترسي  سازمان  در  فردي  هر 
برابر به حمایت مورد نیاز را دارد و فرصت 
منظور  به  توسعه  و  یادگیري  براي  برابري 

بهبود عملكردشان وجود دارد.
4. نیروي انساني باور دارد که مدیران حقیقتاً 
حاصل  اطمینان  مي  دانند،  متعهد  را  خود 
دسترسي  سازمان  در  فردي  هر  که  کنند 
نیاز  مورد  حمایت  به  برابري  و  مناسب 
دارد و فرصتهاي برابري جهت یادگیري و 
توسعه آنها جهت بهبود عملكردشان وجود 

دارد.
5. نیروي انساني مي تواند مثالهایي از اینكه 
چگونه، تشویق شده  است ، ایده  هاي خود 

دیگران  و  خود  عملكرد  بهبود  براي  را 
عرضه کند، ارائه دهد.

معيار 4: قابليتهايي كه مديران براي رهبري، 
نياز  انساني  نيروي  موثر  توسعه  و  مديريت 

دارند، به وضوح تعريف و درك شده اند.
مهارت  دانش،  مي  توانند  عالي  مدیران   .1
رهبري،  براي  مدیران  که  را  رفتارهایي  و 
مدیریت و توسعه موثر نیروي انساني لازم 

دارند را تشریح کنند.
و  مهارت  دانش،  مي  توانند  مدیران   .2
مدیریت  رهبري،  براي  که  را  رفتارهایي 
دارند،  لازم  انساني  نیروي  موثر  توسعه  و 

تشریح کنند.
که  را  آنچه  تواند  مي  انساني  نیروي   .3
توسعه  و  مدیریت  رهبري،  براي  مدیرش 
موثر نیروي انساني باید انجام دهد، توضیح 

دهد.
معيار 5: مديران به طور موثر نيروي انساني 
توسعه  و  مي كنند  مديريت  و  رهبري  را 

مي دهند.

نقش افراد در سازمان را مورد تقدیر قرار 
می دهند، ارائه کنند.

2. نیروي انساني مي تواند توضیح دهد که 
چه نقشي در سازمان دارد.

افراد مي  توانند تشریح کنند که چگونه   .3
قرار  تقدیر  مورد  سازمان  در  آنها  نقش 

می گیرد.
معيار 7: نيروي انساني تشويق مي  شود كه به 
وسيله  مشاركت در تصميم گيري، احساس 

مالكيت و مسئوليت كند.
که  کنند  تشریح  توانند  مي  مدیران   .1
مسئولیت  و  مالكیت  احساس  آنها  چگونه 
انساني  را به وسیله مشارکت دادن نیروي 
در تصمیم گیري چه به طور انفرادي و چه 
با گروههاي نمایندگي )در صورت وجود( 

تقویت مي  کنند.
انساني مي  تواند تشریح کند که  نیروي   .2
چگونه تشویق مي  شود در تصمیم گیری هایي 
که بر عملكرد فردي، تیمي و سازماني موثر 
است و در سطحي که مناسب نقش اوست، 

که  دهند  توضیح  مي  توانند،  مدیران   .1
چگونه آنها به طور موثر نیروي انساني را 
رهبري و مدیریت کرده و توسعه مي  دهند.

از  کنند  ذکر  مثالهایي  مي  توانند  مدیران   .2
هرگاه  و  منظم  طور  به  آنها  چگونه  اینكه 
بازخورد  انساني  نیروي  به  باشد،  لازم  که 

موثري از عملكردشان ارائه مي  کنند.
3. نیروي انساني مي  تواند توضیح دهد که 
و  مدیریت  رهبري،  در  مدیرش  چگونه 

توسعه او به طور موثر عمل مي  کند.
4. نیروي انساني مي  تواند مثالهایي ذکر کند 
از اینكه چگونه به طور منظم و هرگاه که 
مدیر  از  عملكردش  مورد  در  است  لازم 

بازخورد مي  گیرد.
سازمان  در  انساني  نيروي  نقش   :6 معيار 
مورد تقدير قرار مي گيرد و به آن ارزش داده   

مي شود.
1. مدیران مي  توانند مثالهایي از اینكه چگونه 

مشارکت کند.
کند  تشریح  تواند  مي  انساني  نیروي   .3
به  نسبت  شود،  مي  تشویق  چگونه  که 
و  تیمي  فردي،  عملكرد  که  تصمیم هایي 
در  مي  دهند،  قرار  تاثیر  تحت  را  سازماني 
احساس  اوست  نقش  مناسب  که  سطحي 

مالكیت و مسئولیت کند.
معيار 8: افراد به طور موثر ياد مي گيرند و 

توسعه مي يابند.
که  دهند  توضیح  مي  توانند  مدیران   .1
که  کنند  اطمینان حاصل  مي  توانند  چگونه 
انساني  نیروي  یادگیري و توسعه   نیازهاي 

آنها تامین شده است.
2. نیروي انساني مي تواند توضیح دهد که 
تامین  توسعه  اش  و  یادگیري  نیاز  چگونه 
شده است و چه چیزي آموخته و چگونه 
آموخته  هاي خود را در کارش به کار گرفته 

است.

شواهد و معيارها در واقع 
جزئي ترین بخش استاندارد هستند 

كه دقيقا معلوم مي كنند این استاندارد از 
شركتها و سازمانها چه انتظاري دارد.
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در  که  بهبودهایي  از  مي توانند  کارکنان   .3
روش مدیریت و توسعه منابع انساني ایجاد 

شده است، مثالهایي ارائه کنند.
این  به  مي خواهد  سازماني  که  زماني 
سازمان  به  ارزیابان  یابد،  دست  استاندارد 
مطلوب  وضعیت  از  که  زمینه هایي  در 
نیاز  که  زمینه هایي  نیز  و  است  برخوردار 
مي دهند.  بازخورد  دارد،  بیشتر  تقویت  به 
صورت  یكبار  سال  سه  هر  ارزیابي 
مي پذیرد و بنا به خواست سازمان مي تواند 
به صورت سالانه هم انجام شود. سازماني 
که مي خواهد به این استاندارد دست یابد، 

مي بایست این فرایند را دنبال کند:
به  دستیابي  معیار   10 براساس  ارزیابي   .1
استاندارد: این ارزیابي مي تواند به صورت 
خودارزیابي باشد و یا اینكه توسط ارزیابان 

IIP صورت گیرد.
دارند  سازمان وجود  در  که  معیارهایي   .2
آنها  به  سازمان  هنوز  که  معیارهایي  نیز  و 

را مدنظر قرار نمي دهند، برتري دارند. در 
یكي از مطالعات، 90 درصد از مدیراني که 
ادعا کردند  قرار گرفتند،  بررسي  در مورد 
که به کارگیري این استاندارد نقش مهمي 
در تمرکز آنها بر روي فعالیتهاي آموزشي 
ایفا کرده است. همچنین ارتباط نزدیكتري 
بین فعالیت آموزشي و استراتژي کسب و 
کار به وجود آورده است. پژوهشي دیگر 
تاثیر   IIP استاندارد  که  مي  دهد  نشان  نیز 
مثبتي بر روي روش آموزش داشته است 
هزینه  هاي  کاهش  به  منجر  مي  تواند  نیز  و 
آموزشي گردد. راین برد )2000( بیان کرده 
توسعه  و  آموزش  فرصتهاي   IIP که  است 
به  ماهر  غیر  و  ماهر  نیمه  کارکنان  براي 

)Bell et al.,2004( .وجود آورده است
سازمانها  براي  اصلي  مزیت  سه   ،  IIP

ایجاد مي  کند:
تا سازمانها به صورت  1. موجب مي  شود 
کارکنان خود  توسعه   مورد  در  استراتژیك 

بیندیشند.
توسعه   به  سازمانها  تا  مي  شود  موجب   .2

همه کارکنان در سازمان بیندیشند.
3. موجب مي  شود تا سازمانها ارتباط بین 
توسعه  افراد و عملكرد سازمان را دریابند. 

)Greener and Bourner, 2005(
نتایج پژوهشي در زمینه  IIP که در سال 
2001 انجام گرفت، حاکي از آن است که 
 IIP کارفرمایان به مزایاي آشكاري از کار با
دست یافته اند، از جمله: آموزش و توسعه 
موثر، تقویت روحیه  کارکنان، کاهش ترك 
خدمت، برنامه ریزي بهتر، افزایش رضایت 

.)Berry and Grieves,2003( .مشتریان
یافته  هاي برخي پژوهشهاي انجام شده 
در زمینه سرمایه گذاران در نیروي انساني 

به این شرح است:
! سازمانهایي که به IIP پیوسته  اند، تغییرات 

گوناگون را به گونه  اي اثربخش  تر از دیگر 
سازمانها انجام مي  دهند.

تقویت  مدل  هاي  دیگر  با   IIP مقایسه   !

نتایج   IIP که  مي  دهد  نشان  کار  و  کسب 
برنامه  هاي کیفي را بهبود مي  بخشد. 

! گزارشها مناسب بودنIIP براي کسب و 

کارهاي کوچك را زیر سوال مي  برند.
تاثیر   IIP سازمانها،  از  کمي  تعداد  در   !

بلندمدت بر تغییرات دائمي نداشته و بیشتر 
به عنوان یك نشان بوده است.

! این استاندارد ماهیت ممیزي دارد که یك 

3. افرادي که تازه وارد سازمان مي شوند و 
افرادي که تازه به شغلي گمارده مي شوند، 
چگونه  که  دهند  توضیح  مي  توانند 
کرده  کمك  آنها  به  توجیهي  آموزشهاي 

است که عملكرد موثري داشته باشند.
انساني  نيروي  در  گذاري  سرمايه   :9 معيار 

عملكرد سازمان را بهبود مي  بخشد. 
گذاري  سرمایه  مي  توانند  عالي  مدیران   .1
زمان  مالي،  منابع  نظر  از  را  سازمان  کلان 
و سایر منابع در یادگیري و توسعه توضیح 

دهند.
2. مدیران عالي مي  توانند تشریح کنند که 
چگونه یادگیري و توسعه، عملكرد سازمان 

را بهبود داده است.
دهند  توضیح  مي  توانند  عالي  مدیران   .3
که چگونه ارزیابي سرمایه گذاري آنها در 
آنها  استراتژي  تكوین  در  انساني  نیروي 
بهبود عملكرد سازمان مورد استفاده  براي 

قرار مي  گیرد.

4. مدیران مي  توانند مثالهایي ارائه کنند که 
چگونه یادگیري و توسعه، عملكرد تیم و 

سازمان آنها را بهبود داده است.
ارائه  مثالهایي  مي  توانند  انساني  نیروي   .5
توسعه  و  یادگیري  چگونه  اینكه  از  کند، 
را  سازمان  و  تیم  عملكرد  و  او  عملكرد 

بهبود داده است.
نيروي  توسعه  و  مديريت  روش   :10 معيار 

انساني به طور مستمر بهبود مي  يابد.
ارائه  مثالهایي  مي  توانند  ارشد  مدیران   .1
از  آنها  ارزیابي  چگونه  اینكه  از  کنند 
بهبود  به  انساني  نیروي  در  سرمایه گذاري 
استراتژی هایي که سازمان در زمینه مدیریت 
شده  منجر  دارد،  انساني  منابع  توسعه  و 

است.
2. مدیران مي توانند از بهبودهایي که آنها 
انساني  منابع  توسعه  و  مدیریت  در روش 

ایجاد کرده  اند، نمونه  هایي ارائه کنند.

دست نیافته است، شناسایي مي شوند.
3. کارهایي که در جهت دستیابي به معیارها 

موردنیاز هستند، انجام مي گیرند.
معیار   10 براساس  رسمي  ارزیابي   .4
یك  وسیله  به  همواره  امر  این  استاندارد: 
سازمان  در  که  مي گیرد  صورت  ارزیاب 
حضور مي یابد، با کارکنان مصاحبه مي کند، 
مدارك  و  مي یابد  حضور  جلسات  در 
برنامه ریزي  زمینه  در  موجود  شواهد  و 
قرار  بررسي  مورد  را  کارکنان  توسعه  و 

مي دهد. )سلطاني، 1386(

مزاياي IIP براي سازمانها
گرفته  صورت  فراواني  پژوهشهاي 
فعالیتهاي  که  شود  داده  نشان  تا  است 
استاندارد  که  سازمانهایي  در  آموزشي 
کار  به  را  انساني  نیروي  گذاران  سرمایه 
مي بندند، نسبت به آنهایي که این استاندارد 

برخي پژوهشها نشان مي دهند 
كه IIP براي كسب  و كارهاي 

كوچك، چندان كارا نيست.
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سازمان را در برابر شاخصهاي تعیین شده 
مورد ارزیابي قرار مي دهد و به یادگیري 

سازماني کمك چنداني نمي  کند.
هفت   IIP سایت  دیگر، وب  از سوی 
این  را  استاندارد  این  به  دستیابي  مزیت 

گونه بر مي  شمارد:
1. بالا بردن درآمد، بهره وري و سوددهي؛

2. رضایت مشتري؛
3. افزایش انگیزه؛ 

4. کاهش هزینه ها  و ضایعات؛
5. افزایش کیفیت؛

6. مزیت رقابتي از طریق بهبود عملكرد؛
اذهان  در  شدن  شناخته  رسمیت  به   .7

)Higgins and Cohen, 2006( .عمومي

نمونه  های واقعی
 IIP برخی از سازمانهایی که استاندارد
را به کار گرفته  اند، به همراه تعداد کارکنان 
این سازمانها و نتایج حاصل از به کارگیری 
ادامه  در  خلاصه  طور  به  استاندارد  این 

آورده شده است: )همان(
سالانه  نفر(:»گزارشهاي  هزار   26(BBC  
بهبود  دهنده  نشان  کارکنان  مورد  در  ما 
زمان  از  است.  سال  به  سال  تدریجي 
مدیریت  در  ما   IIP استاندارد  به  دستیابي 
ایم.  کرده  عمل  بهتر  کارکنان  توسعه  و 
یافته  بهبود  منظم  و  طرفه  دو  ارتباطات 
است و ما در حال حاضر راههاي زیادي 
بالایي  سطوح  با  کارکنان  ارتباط  جهت 
بهبود  اي جهت  زمینه   IIP داریم.  سازمان 
دائمي در BBC ایجاد کرده است و روش 
مهمي براي ارزیابي پیشرفت ما در جهت 

برنامه هاي تغییرات ما ارائه داده است«.
»منافع   نفر(:   1700(  Teesside دانشگاه  
چارچوبي  مانند  را   IIP ما  آشكارند.   IIP
کارکـنان  توسعه  هاي  برنامه  بهترین  براي 
مي دانیم که در نهایت با حمایت از کارکنان 
بهبود  آنها  براي  را  شرایط  آنها  توسعه   و 
مي بخشد. این استاندارد به همان اندازه که 
کاربرد  ما  تحصیلكرده  کارکنان  مورد  در 
ما  کارگران  و  اداري  کارکنان  براي  دارد، 
نشان  شواهدي  همچنین  است.  مفید  هم 
توجه   IIP کــارگیري  به  که  مي دهد 
کرده  جلب  خود  به  را  جدید  کارکنان 
است. آنهــا مي گویند که این امر اطمینان 
مي دهـد که آنها مورد آموزش و حمایت 

قرار مي گیرند.« 

نفر(:  هزار   3( جنوبي  آفريقاي   BMW
 IIP استاندارد  از  شده  گرفته  » بازخورد 
نشان مي دهد که حس کل نگري بیشتري 
در شرکت ایجاد شده است. در جامعه اي 
زندگي  بهبود  مولفه  مهمترین  تحصیل  که 
فرایند  و  ساختار  یك  داشتن  است،  افراد 
به  که  افراد  از  مستحكم  اي  شبكه  نیز  و 
هم کمك کنند، از اهمیت بالایي برخوردار 
و  آموزش  ارتقاي  و  رهبري  شیوه  است. 
ارتباط  آینده  در  ما  موفقیت  با  توسعه 

نزدیكي دارد.«
»مك  نفر(:  هزار   45(  Mc Donald's
ابزاري  عنوان  به   IIP ارزیابي  به  دونالدز 
زمینه  به گزارش هایي در  جهت دستیابي 
رقبا  با  شرکت  این  مقایسه  و  عملكرد 
این  که  را  ارزشي   IIP همچنین  مي نگرد. 
شناسایي  دهد  مي  کارکنانش  به  شرکت 

مي کند.«

را دارند، می بایست از اصول و معیارهای 
آن آگاهی کامل داشته باشند و اجزای آن 
را به طور دقیق درك کنند تا تلاش آنها در 
جهت کسب این استاندارد و نیز دستیابی 
به اهداف مورد نظر از اجرای این استاندارد 

به نتیجه مطلوب برسد. 0
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