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دارند.
ام��ا ب��رای اکث��ر ش��رکت های امروز، 
کارکن��ان موض��وع مهمي هس��تند. ارزش 
بازار بس��ياری از ش��رکت ها تا حد زیادی 
به دارایی های نامش��هود بویژه سرمایه های 
انسانی بس��تگی دارد؛ بویژه در کشورهای 
توس��عه یافته، کس��ب و کارها ني��از دارند 
که کارکنان کاره��ای پيچيده را در بهترین 
س��طح عملکردی انجام دهند. استعدادهای 
برجس��ته کمياب اند و ای��ن مي تواند منبع 

حياتی مزیت رقابتی باشد.
هنگامی که مدی��ران اجرایی می گویند 
کارکن��ان مه��م هس��تند، ام��ا اقدام��ات و 
س��اختارهای س��ازمانی انع��کاس دهن��ده 
ای��ن دیدگاه نيس��ت، پيام ناگفت��ه اي که به 
گوش مي  رس��د این اس��ت: کارکنان منبع 
مزیت رقابتی نيس��تند. ب��ه کارکنان چنين 
القا مي ش��ود که س��ازمان، آنها را به نحوي 
نامناس��ب مدیریت مي کند و رؤس��اي آنها 
مي دانند که این رویکرد، نادرس��ت است. 
در نتيجه مدی��ران اجرایی به عنوان افرادي 
دو رو، مدیران و استراتژیست های ضعيف 

اندازه بر اهميت کارکنان حکایت دارد. آنها 
ساختارهایی بوروکراتيک دارند که ارزش 
س��رمایه های مالی، ماشين آلات، تجهيزات 
و منابع طبيعی را به بهای نادیده انگاش��تن 
توس��عه اس��تعدادها و فرصت هاي استفاده 
از مهارت ه��ای کارکنان بهينه می س��ازند. 
جریان هاي کاری به ش��کل مش��اغل ساده 
و استاندارد طراحی ش��ده اند و کارکنان از 
طریق سلس��له مراتب، روابط گزارش دهی 
مشخص، بودجه های کنترل شده و نظارت 

شدید، کنترل می شوند.
در خوش بينانه تری��ن حال��ت، مي توان 
گف��ت که تض��اد بي��ن گفته ه��اي مدیران 
اجرایی درب��اره اهميت کارکن��ان و نحوه 
مدیری��ت آنه��ا مأیوس کننده اس��ت و در 
بدترین حال��ت این خود، عمده ترین عامل 

تضعيف عملکرد سازمانی است.
یقيناً ش��رکت هایی وجود دارند که در 
آنه��ا کيفيت س��رمایۀ انس��انی موضوعيت 
چندانی ندارد. منابع طبيعی، پول یا س��ایر 
دارایی های مش��هود و حتی مقررات دولتی 
در موفقيت این ش��رکت ها اهميت بيشتري 

مقدمه
امروزه کمتر کتاب یا مقاله ای را می توان 
یاف��ت که در آن به اهميت کارکنان اش��اره 
نشده باشد. نویسندگان از جنگ استعدادها 
و رابطه س��رمایه انس��انی ب��ا ارزش بازار 
ش��رکت صحبت می کنند. مدیران ارشد در 
گزارش هاي سالانه ادعا می کنند که کارکنان 
مهم ترین دارایی شرکت هستند. نظرسنجی 
های انجام ش��ده از مدی��ران اجرایی تأیيد 
مي کن��د که اکثر آنها اعتق��اد دارند یافتن و 
توس��عه استعدادهای مناس��ب باید یکی از 

بالاترین اولویت های آنها باشد.
این نشانه مثبتی است که ببينيم بسياری 
از مدیران اجرایی و نویس��ندگان مدیریت 
بر اهميت س��رمایه انس��انی تأکيد و انتظار 
دارند ش��رکت هایی که در آنها کار می کنند 
یا به آنها خدمات مشاوره ای ارائه می کنند، 
مطابق ب��ا این منویات رفتار کنند. اما وقتی 
نوبت ب��ه مدیریت اس��تعدادها می رس��د، 
س��ازمان های اندک��ی گفته ه��ای مدی��ران 
اجرایی را عملي می کنند. اغلب ش��رکت ها 
به گونه ای عمل می کنند که از تأکيد کمتر از 

کارکنان مهم ترين دارايي سازمان هستند؛

از شعار تا واقعيت

برگردان: احمد عيسي خاني
a.esakhani@gmail.com
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با تخصص س��رمایه انسانی اعم از مشاور، 
فرد دانش��گاهی یا با تجربه اجرایی هستند، 
مشکل است، اما پژوهش های نگارنده نشان 
می ده��د که تع��داد این هيئت ه��اي مدیره 
بسيار اندک است. اغلب هيئت هاي مدیره 
شرکت های آمریکایی دارای تخصص منابع 
انسانی نيس��تند و هيچ مشاور منابع انسانی 
در هيئت هاي مدی��ره عضویت ندارد. این 
قلّت، درس��ت در نقطه مقابل تعداد افرادی 
ق��رار می گيرد که ب��ا تخصص های مالی و 
س��رمایه گذاری در ترکي��ب هيئ��ت مدیره 

شرکت ها حضور دارند.
هنگامی که پای افراد دانشگاهی به ميان 
می آید، قضيه کاملًا ش��فاف است. استادان 
مال��ی و حس��ابداران در هيئت هاي مدیره 
متعددی حضور دارند، اما حضور اس��اتيد 
منابع انسانی و رفتار سازمانی در هيئت هاي 
مدیره نادر است. یکی از این استثنائات دیو 
اولریش - اس��تاد و مشاور منابع انسانی در 
دانش��گاه ميشيگان- اس��ت که در ترکيب 
هيئت مدیره شرکت هرمان ميلر – شرکت 
توليدکننده مبلمان منزل و اداري -  حضور 
دارد. این شرکت به طور غيرمعمولي خود 
را درگير موضوعات مرتبط با س��رمایه هاي 
انساني کرده اس��ت. ماکس دی پری یکی 
از مدیران ارشد سابق این شرکت به خاطر 
کتاب��ش با عنوان »رهبری یک هنر اس��ت« 
معروف اس��ت که رویکرد انس��ان گرایانه 

شرکت در مدیریت را برجسته مي کند.
هنگامی که من از اعضای هيئت مدیره 
می پرس��م ک��ه در خص��وص موضوعات 
منابع انس��انی به چه کسی رجوع می کنند، 
آنها اغلب به یکی از مدیران ارش��د که در 
هيئت مدیره حضور دارد، اش��اره می کنند. 
آنها می گویند که مدیران ارشدی که دارای 
تجربه قابل توجهی باش��ند، حتماً در منابع 
انس��انی تخصص دارند. اما مدیران ارش��د 
اغلب تخصص کمی درباره سرمایه انسانی 
دارند. مقایسه با حوزه مالی نشان می دهد 
ه   ک��ه اغلب مدیران ارش��د، با وج��ود آنک
دارای تجربه یکسان در مدیریت دارایی و 
مدیریت س��رمایه انسانی هستند، به ندرت 
برای تصميم گيری در س��رمایه مالی مورد 
مش��اوره هيئت مدیره ق��رار مي گيرند. اگر 

اعضایش فردی با سطح تخصص مشابه در 
حوزه سرمایه انسانی داشته باشد.

اعضای هيئ��ت مدیره بای��د اطلاعات 
منظمی درباره شرایط استعدادهای سازمان 
و شيوه توسعه و به کارگيری این استعدادها 
دریافت کنند. در ميان سایر  اطلاعات، باید 
اطلاعاتی درباره نگرش ها و سطوح توسعه 
مهارت ه��ا، ارزیابی از در دس��ترس بودن 
استعدادها برای پست های کليدی، ارزیابی 
از توانایی س��ازمان برای جذب، نگهداری 
و توسعه اس��تعدادهای جدید نيز به ایشان 

ارائه شود.
علاوه بر این، هيئت مدیره باید حداقل 
به همان ميزاني که روی تخصيص سرمایه 
مال��ی و فيزیک��ی وق��ت ص��رف می کند، 
برای موضوعات مرتبط با س��رمایه انسانی 
ني��ز وقت ص��رف کند. هيئ��ت مدیره باید 
روی برنامه ه��اي جانش��ين پروري ب��رای 
س��طوح ارش��د مدیریتی وقت صرف کند، 
زی��را برای آینده س��ازمان چيزی مهم تر از 
نوع اس��تعدادهای موجود ب��رای پر کردن 
پست های رده بالا نيس��ت. بنابراین هيئت 
مدی��ره بای��د اطلاعاتي روزآمد و دانش��ي 
عميق از اس��تعدادهای مدیریتی موجود و 

نحوه توسعه آنها داشته باشد.
پژوه��ش انج��ام ش��ده در خصوص 
ترکيب اعضای هيئت مدیره شرکت ها نشان 
می دهد که از این ایده آل ها بس��يار فاصله 
دارند. برای مثال، هرچند ارائه آمار دقيق از 
تعداد هيئت ه��اي مدیره  که دارای عضوی 

دیده می شوند که این خود توانایی رهبري 
و هدایت آنها را از بين می برد.

پرک��ردن ش��کاف بين ح��رف و عمل 
)زب��ان- واقعيت( آس��ان نيس��ت، اما قابل 
انجام اس��ت. وجود سه ویژگی در ساختار 
هر ش��رکت به طور واضح نش��ان می دهد 
که آیا مدیریت ب��ه آنچه که درباره اهميت 
س��رمایه انس��انی می گوی��د، اعتق��اد دارد 
ی��ا اینک��ه فقط در ای��ن ب��اره گزافه گویی 
می کند. این ویژگي ها شامل ترکیب هیئت 
مدیره، کارکرد مدیریت منابع انس��انی و 
سیستم های اطلاعاتی اس��ت. اگر شما به 
ساختن س��ازمانی علاقه مند هس��تيد که با 
کارکن��ان به عن��وان با ارزش تری��ن دارایی 
رفتار می کند، باید بر این سه حوزه حياتی 

متمرکز شوید.

ناآگاهی هیئت مدیره
اگر یک شرکت به سرمایه های انسانی 
اهمي��ت می دهد، اعضای هيئت مدیره باید 
ب��ه تخصص و اطلاع��ات موردنياز جهت 
درک موضوع��ات مرتب��ط با اس��تعداد در 
تمامی س��طوح س��ازمان دسترس��ی داشته 
باش��ند. دانش مبتن��ی بر پژوه��ش زیادي 
درباره نگهداری، انگيزش و توسعه سرمایه 
انس��انی در ادبيات مدیریت��ي وجود دارد. 
کس��ب این دانش و اس��تفاده از آن نيازمند 
تخص��ص بالایي اس��ت. بنابرای��ن هيئت 
مدی��ره باید حداقل یک نفر را که در درک 
پژوهش های مرتبط با مدیریت منابع انسانی، 
اثربخشی سازمان، برنامه ریزی جانشينی و 
یادگيری و توسعه تخصص کافی دارد، در 
بين اعضای خود داش��ته باش��د. این موارد 
تکيه گاه هاي مدیریت اثربخش سرمایه های 

انسانی هستند.
 یک مرجع مقایس��ه مناس��ب، حضور 
حداقل یک عضو با تخصص مالی اس��ت؛ 
کس��ی که بازار س��رمایه را درک می کند و 
می تواند ب��ه هيئت مدیره توصيه هایی ارائه 
کند، به ع��لاوه در هر هيئت مدیره حداقل 
ی��ک عضو با تخصص حس��ابداری وجود 
دارد. اگ��ر کارکنان مهم تری��ن دارایی های 
ش��رکت هس��تند، معقول اس��ت که انتظار 
داش��ته باش��يم که هيئ��ت مدی��ره در بين 

هنگامی که مديران اجرايی 
می گويند کارکنان مهم هستند، 

اما اقدامات و ساختارهای 
سازمانی انعکاس دهنده 

اين ديدگاه نيست، 
پيام ناگفته اي که به گوش 

مي  رسد اين است: 
کارکنان منبع مزيت رقابتی نيستند
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درگير نيس��ت. با اندکی اس��تثنا واحدهای 
منابع انس��انی، اس��تعدادها، منابع و دانش 
مورد نياز را برای تبدیل ش��دن به یک منبع 
تخصصی درباره استراتژی مدیریت تغيير، 
طراحی س��ازمان و مدیریت اس��تعداد در 
اختيار ندارند. حتی بهترین واحدهای منابع 
انس��انی نيز به چنين استانداردهایی دست 

نمی یابند. 
بهتری��ن ف��ارغ التحصي��لان م��دارس 
بازرگانی به ندرت شغلي را در حوزه منابع 
انس��انی انتخاب می کنند. به ش��اغلان این 
حوزه حقوق کمی پرداخت می شود و این 
مشاغل به عنوان نقطه آغاز قرار گرفتن در 
مسير تبدیل شدن به یک مدیر اجرایی ارشد 
)البته به اس��تثناي مدیر منابع انسانی( دیده 
نمی شوند. در نتيجه در دوره های MBA به 
منابع انسانی توجه چندانی نمی شود. اغلب 
مدیران ارش��د اجرایی به ندرت در حوزه 

منابع انسانی کار کرده اند.
در اغل��ب س��ازمان ها در کارکرد منابع 
انس��انی، متخصص��ان مس��تعدی ج��ذب 
می شوند، اما تنها تعداد اندکی از آنها دارای 
مش��اغل مدیریتی ميانی یا ارشد در خارج 
از حوزه منابع انس��انی هس��تند. در نتيجه 
آنها برای کمک به تفکر درباره کارشان در 
بستر بزرگ کسب و کار و اولویت های آن 
تخصص کافي ندارند. این به این معناي آن 
است که اغلب آنها در ارائه جهت گيری های 
اس��تراتژیک و ارائه توصيه ه��ای مورد نياز 
مشکل دارند. از شرکت هاي پپسی، جنرال 
الکتریک و آي. بي. ام به عنوان پيش��روان 
بهره گي��ري از واحدهاي منابع انس��اني یاد 
مي شود، اما حتي این شرکت ها نيز مدیران 
ارشد خود را به صورت نظام مند در واحد 
منابع انسانی جابه جا نمي کنند )آنها مدیران 
منابع انس��اني خ��ود را از بيرون س��ازمان 

استخدام مي کنند(.
برنامه هاي منابع انساني شرکت به ندرت 
تحت تحليل ها و آزمون های اثربخش��ي که 
در س��ایر حوزه هاي دارایي شرکت به کار 
گرفته مي شوند، قرار مي گيرند. براي مثال، 
به ن��درت واحدهاي منابع انس��اني درباره 
بازده سرمایه گذاري هاي خود در سياست ها، 
اقدامات و برنامه هاي منابع انس��اني اطلاع 

جمله مهم ترین گروه کارکنان باش��ند. این 
به این معناست که واحد منابع انسانی باید 
بالاترین اس��تعدادها، بهترین منابع فناوری 
اطلاعات را در س��ازمان داشته باشد و این 
واحد در زمان تدوین اس��تراتژی، مدیریت 
تغيير، طراحی س��ازمان و مدیریت استعداد 
باید یک منبع تخصصی ارزشمند به حساب 

آید.
واحده��اي مناب��ع انس��انی بای��د ب��ا 
بهتری��ن نيروهای��ی ک��ه کس��ب و کار را 
درک می کنند- کس��انی ک��ه پيچيدگی های 
اس��تراتژی منابع انس��انی و سيس��تم های 
مدیری��ت را می شناس��ند- تجهيز ش��وند. 
برای این واح��د، نباید تنها کارکنانی که به 
دنبال رش��د در مسير ش��غلي منابع انسانی 
هس��تند، ب��ه کارگرفته ش��وند. یقيناً برخي 
متخصص��ان، کارراهه ش��غلي خ��ود را در 
واحد منابع انس��اني تعریف مي کنند و آنها 
باید تحصيلات پيشرفته و تخصص عميقي 
در حوزه منابع انس��اني داشته باشند؛ به هر 
حال، کار در واحد منابع انس��اني و کسب 
تخصص در آن، باید س��نگ بنایي براي هر 
کسي باش��د که مي خواهد به مدیریت هاي 
ارشد س��ازمان برس��د، همانگونه که براي 
رسيدن به مدیریت ارشد، داشتن تخصص 

مالي و عملياتي لازم است.
رهب��ران واح��د منابع انس��انی باید در 
مباح��ث اس��تراتژی کس��ب و کار درگير 
ش��وند. گاهی این نيازمندی به ش��کل نياز 
به حض��ور منابع انس��انی در صحنه اتخاذ 
تصميمات اس��تراتژیک دیده می ش��ود. اما 
داشتن جایگاه در صحنه تدوین استراتژی 
کافی نيس��ت. اگر سرمایه انسانی مهم ترین 
دارایی یک سازمان است، منابع انسانی باید 
ب��ا قالب بندي موضوعات مطرح در حوزه 
مدیریت منابع انساني س��ازمان نيز شرایط 
دسترسي به استعدادها در بازار، به مباحث 
استراتژیک منابع انساني، جهت بدهد. این 
می توان��د باعث نمایان ش��دن فرصت های 
استراتژیک و همچنين روشن شدن قابليت 

اجراي استراتژی ها شود.
ش��واهد زیادی وجود دارد که نش��ان 
مي ده��د واح��د مناب��ع انس��انی در اغلب 
ش��رکت ها در فرایند تدوین اس��تراتژی ها 

همان گونه که اغلب مدی��ران اجرایی ادعا 
می کنند، منابع انس��انی مهم اس��ت، چرا به 
گونه ای متفاوت از آنچ��ه مي گویند، با آن 

رفتار می کنند.
اینکه اعضای هيئت مدیره روی مسائل 
مالی نسبت به مسائل سرمایه انسانی وقت 
بيشتری صرف می کنند، جای تعجب ندارد. 
هيئت ه��اي مدیره  وقت بيش��تری را روی 
موضوع��ات توليدی ص��رف می کنند. یک 
دليل این است که آنها اطلاعات نظام مندی 
س��ازمان  اس��تعدادهای  ش��رایط  درب��اره 
نتایج نظرسنجی ها،  آنها  دریافت نمی کنند. 
تحليل های جابه جایی کارکنان و برنامه های 
جانشينی را نمی بينند. در برخي موارد دليل 
این اس��ت که چنين چيزهایی اصلا وجود 
ندارند. زیرا مدیریت آنها را با هيئت مدیره 
در ميان نمی گذارد، ب��ه ویژه اطلاعاتی که 
نحوه ارتباط س��نجه هاي منابع انسانی را با 

عملکرد سازمانی نشان مي دهند.
بسياری از هيئت هاي مدیره  اعضایشان 
را تشویق می کنند که از بخش های مختلف 
ش��رکت بازدید و با کارکنان صحبت کنند. 
هرچند این کار اقدامي صحيح اس��ت، اما 
نمی تواند جای اطلاعات کامل و تحليل هاي 
دقيق را بگيرد، همچنين جایگزین مناسبی 
ب��رای بررس��ی هاي هيئت مدی��ره درباره 
و  س��ازمان  جانش��ين پروري  برنامه ه��اي 
اس��تعدادهای مدیریتی  کيفي��ت  ارزیاب��ی 
نيس��ت. ش��يوه ای که اعضای هيئت مدیره 
می توانند برای ارزیابی کيفيت استعدادهای 
مدیریت��ی انجام دهن��د، این اس��ت که از 
مدیران بخواهند اطلاعات مناسبي به هيئت 
مدیره ارائه دهند و راه دیگر مشارکت دادن 

مدیران در جلسات هيئت مدیره است.
به طور خلاصه، اغلب هيئت هاي مدیره 
شرکت ها دارای تخصص یا اطلاعات مورد 
نياز ب��رای تعيين جهت گيری اس��تراتژیک 
برای تأمين، توسعه و ارزیابی استعدادهای 

سازمان نيستند.

بي کفایتي واحدهای منابع انسانی
در س��ازمانی ک��ه اعتقاد دارد س��رمایه 
انس��انی مهم ترین دارایی آن است، منطقی 
اس��ت که کارکنان واحد منابع انس��انی از 
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جابه جایي را گزارش مي کند، اما داده هاي 
مربوط به س��رمایه هاي انساني به ندرت به 
روش��ي نظام مند در مستندات عمومي ارائه 

مي شوند.

نتیجه گیري
اگر س��رمایه انس��اني واقع��اً مهم ترین 
تمام��ي  در  باش��د،  س��ازمان ها  دارای��ي 
حوزه هایي که مورد بررس��ي قرار گرفت- 
هيئ��ت مدیره ش��رکت ها، کارک��رد واحد 
مناب��ع انس��اني، سيس��تم هاي اطلاعاتي و 
اندازه گيري – ش��کافي بزرگ بين نحوه اي 
که سازمان ها مدیریت مي شوند و نحوه اي 
که باید طراحي و مدیریت ش��وند، وجود 

دارد. 
س��ؤال واض��ح این اس��ت: چ��را این 
ش��کاف وجود دارد؟ آیا ای��ن به این دليل 
اس��ت که هنگامي که پاي اهميت سرمایه 
انس��اني به ميان مي آید، مدیران اجرایي به 
آنچه که مي گویند اعتقاد ندارند؟ آیا آنها در 
اقدامات گذش��ته سازماني گرفتار شده اند؟ 
آیا آنها در اثر تغييرات شخصاً مورد تهدید 
قرار مي گيرند؟ جواب بدون ش��ک ترکيبي 

از تمام این عوامل است.
اما در نهایت، دلایل بسيار کم اهميت تر 
از نتایج هس��تند، هنگامي که مدیران ارشد 
در براب��ر نحوه اداره س��ازمان به نحوي که 
سرمایه انس��اني مهم ترین دارایي آن است، 
مقاوم��ت مي کنند، آثار منفي متعددي پيش 
مي آید. افراد احساس بي ارزشي و استثمار 
خواهند کرد. بهترین افراد سازمان را ترک 
خواهند کرد، کارکنان مياني، توس��عه لازم 
را که به آنها اجازه یاري رس��اني به سازمان 
را مي دهد، کس��ب نخواهند کرد. بدترین 
افراد باقي خواهند ماند و س��ازمان سقوط 
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دارد یا از او س��ؤال می شود. کارکنان منابع 
انس��اني معمولاً فاق��د مهارت هاي تحليلي 
براي ارزیابي اثربخش��ي هزین��ه اي و تاثير 
برنامه هایش��ان و تعيي��ن اث��رات احتمالي 
تغييرات پيش��نهاد شده در طراحی مشاغل، 
س��اختار سازمان و سياس��ت هاي مرتبط با 
منابع انس��اني هستند. بيش��ترین واحدهاي 
منابع انس��اني، فاقد دان��ش تصميم گيري 
)تحليل گزینه ه��ا و انتخاب بهترین گزینه( 
در هنگام انج��ام کارکردهاي مختلفي مثل 
ب��ه کارگماري منابع انس��اني و طرح ریزي 
برنامه ه��اي آموزش��ي و توس��عه اي براي 

استعدادهاي کليدي سازمان هستند.
کم بودن تحليلگ��ران در حوزه پاداش 
و مدیریت اس��تعداد کاملًا مش��هود است. 
هنگامي که زم��ان تغيي��ر برنامه های مزایا 
و اج��راي برنامه ه��اي پرداخ��ت مبتني بر 
عملکرد فرا مي رس��د، منابع انساني معمولا 
بازدهي تصميمات مرتب��ط با پاداش، نظير 
نحوه تخصيص سهام به کارکنان را محاسبه 
نمي کن��د. معمولاً داده ه��اي اندکي درباره 
برنامه هاي آموزش��ي، توس��عه مربيگري و 
س��ایر برنامه ها و اقدامات توسعه مدیریت 
استعداد وجود دارد. معمولا در سازمان ها، 
اطلاعات مناسبي درباره عملکرد تجهيزات، 
محصولات، خدمات همراه با شاخص هاي 
مالي وج��ود دارد و از این اطلاعات براي 
تصميم گي��ري درب��اره تخصيص س��رمایه 
مالي و تداوم فعاليت ها اس��تفاده مي ش��ود، 
اما تصميمات درباره س��رمایه انساني بدون 
اطلاعات و بر مبناي ش��هود گرفته مي شود 

و این یک تضاد آشکار است.

سیستم هاي اطلاعات نامناسب
یک ضرب المثل قدیم��ي وجود دارد 
ک��ه مي گوید: آنچه که بتوان��د اندازه گيري 
ش��ود، قابل مدیریت کردن اس��ت. کاربرد 
این گفته برای منابع انساني بسيار مشخص 
اس��ت. کيفيت کارکنان س��ازمان زماني در 
کانون توجه ق��رار خواهد گرفت که مانند 
س��رمایه هاي فيزیکي و مالي، س��نجه هاي 
منابع انس��اني مناس��ب، دقيق و جامعي در 

سازمان داشته باشد.
 یک سيس��تم اطلاعات سرمایه انساني 

اثربخش، باید نحوه مش��ارکت کارکنان در 
دس��تيابي به اهداف استراتژیک و حياتي را 
ردیابي کند. این سيس��تم باید شاخص هاي 
مناس��بي از ميزان به��ره ور ب��ودن افراد و 
نح��وه ارتباط به��ره وري آنها ب��ا عملکرد 
س��ازماني ارائه کند. همچنين این سيس��تم 
بای��د وضعيت شایس��تگي ها و قابليت هاي 
سازمان بویژه آنهایي که براي عملکرد برتر 

مورد نياز هستند را اندازه بگيرد.
براي واحد منابع انس��اني داش��تن یک 
سيستم اطلاعات س��رمایه انساني که آن را 
قادر ب��ه توليد داده هاي کمّ��ي جامع و در 
لحظه براي اس��تفاده رهب��ران جهت اتخاذ 
تصميمات مبتني بر واقعيت درباره مدیریت 
استعداد مي کند، اهميت ویژه اي دارد. این 
ش��امل داده هاي جامع از وضعيت و نحوه 
اس��تفاده س��ازمان از س��رمایه هاي انساني 
است. رهبران منابع انساني نه تنها باید این 
داده ها را توليد و تحليل کنند، بلکه باید از 
آنها در تصميم گيري هاي مهم استفاده کنند. 
کميت��ه مدیران اجرای��ي و هيئت مدیره نيز 

باید چنين کاري انجام دهند.
ام��ا هيئت مدیره و مدیران اجرایي تنها 
افرادي نيس��تند ک��ه به اطلاعات س��رمایه 
انس��اني نياز دارند. با این فرض که دارایي 
نامشهود سازمان در افزایش ارزش بازار آن 
مؤثر است، براي سرمایه گذاران نيز اهميت 
دارد ک��ه اطلاعات��ي درباره س��رمایه هاي 
انساني س��ازمان دریافت کنند. اگر سرمایه 
انساني با ارزش ترین دارایي سازمان است، 
پس سرمایه گذاران نياز دارند که اطلاعاتي 
روزآمد درباره ش��رایط این دارایي دریافت 
کنند. آنها باید به اطلاعاتي درباره نرخ جابه 
جای��ي کارکنان، بودجه صرف ش��ده براي 
توس��عه، تعلق خاطر کارکن��ان، قابليت ها 
و شایستگي هاي س��ازمان دسترسي داشته 

باشند.
سنجه ها و تحليل هاي سرمایه انساني که 
در دسترس س��رمایه گذاران قرار مي گيرند، 
معمولاً اس��تانداردهاي یاد شده را برآورده 
نمي کنن��د. آنه��ا معمولاً فاق��د جامعيت و 
دقتي هس��تند که س��نجه هاي مال��ي با آن 
گزارش مي ش��وند. گاهي اوقات س��ازمان 
در گزارش س��الانه خود نرخ حادثه یا نرخ 
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