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 چکيده:
ام��روزه رابطه بي��ن كارمندان و س��ازمان ها با تغييرات بنيادين مواجه ش��ده 
اس��ت. اينك منابع انس��اني كمتر از گذشته متعلق به سازمان تلقي مي شود. آنها 
س��رمايه هايي همراه و متعلق به صاحبان ش��خصي خود هستند. سرمايه انساني 
تركيبي از س��رمايه هاي عقلاني، اجتماعي و هيجاني است. در اين مقاله توضيح 
داده مي ش��ود كه چه ويژگي ها و صفات جديدي لازم اس��ت تا با توسعه سرمايه 

انساني، شخص آماده پذيرفتن مسئوليت هاي شخصي بزرگتر گردد.
كليدواژه ها: سرماية انساني، كارمندان توسعه طلب، موفقيت شغلي

مقدمه
در متون و مباحث جديد مديريت صحبت از »س��رمايه انس��اني« است. اين 
عبارتي اس��ت كه قبلًا كمتر بدان اشاره مي شده اس��ت. اينك كاركنان سازمان 
يا همان س��رمايه انساني سازمان، هس��ته اساسي بنگاه هاي اقتصادي به حساب 

مي آيند.
طرح اين رويكرد در بس��ياري از مباحث اقتصادي نش��ان دهنده اهميت نقش 
ساختارها و روابط اجتماعي بر متغيرهاي اقتصادي است. سرمايه اجتماعي عمدتاً 
مبتن��ي بر عوام��ل فرهنگي و اجتماعي بوده و شناس��ايي آن به عنوان يك نوع 
س��رمايه چه در سطح كلان توسعه كش��ورها چه در سطح مديريت سازمان ها و 
بنگاه ها مي تواند ش��ناخت جديدي را از سيس��تم اقتصادي – اجتماعي را پديدة 
مهم��ي مي داند كه حاص��ل تأثير نهادهاي اجتماعي، روابط انس��اني و هنجارها 
بر روي كميت و كيفيت تعاملات اجتماعي اس��ت. تجارب كش��ورهاي مختلف 
نش��ان مي دهد كه اين پدي��ده تأثير قابل توجهي بر اقتصاد و توس��عه اجتماعي 
دارد. سرمايه اجتماعي همانند سرمايه انساني يا سرمايه اقتصادي ماهيتي زاينده 
و مولد دارد. س��رمايه اي اس��ت تس��هيل گر كه مس��ير افراد را براي دستيابي به 
اهداف خويش را هموار مي سازد. در غياب سرمايه اجتماعي، ساير سرمايه ها نيز 
اثربخش��ي خويش را از دست مي دهند. سرمايه هاي هيجاني و عقلاني به همراه 

سرمايه اجتماعي سرمايه انساني را شكل مي دهند.
امروزه ما شاهد تغييرات سريع و تحولات پياپي در ماهيت روابط بين افراد و 
س��ازمان ها هستيم. منطق مديريت براي تقويت نيروي كار نمي تواند تمامي اين 
تغييرات را توجيه كند. ش��ايد مبناي اي��ن دگرگوني ها را بايد در تغييرات بنيادي 
جامعه و ماهيت بازار كار و اس��تعدادها و آمال افراد جس��تجو كرد. در تمام دنيا 
نس��ل جديد تفاوت فاحش��ي با صاحبان كس��ب و كار دارند. ورودي هاي جديد 
كار تيم��ي را ترجي��ح مي دهند. ب��ه محيط كار مهيج و محركي ني��از دارند. آنها 

تراژدي هاي مردس��الارانه را تجربه كرده اند و زندگي والدين خود را ديده اند كه 
زندگي ش��خصي خويش را فداي نيازهاي ش��ركت كرده اند. نسل حاضر تصميم 
گرفته اس��ت كه قرباني نيروهاي ش��خصيت زدايي در مدل سنتي روابط افراد در 

سازمان ها نشود و بر استقلال شغلي خويش قوياً اصرار مي ورزند.
اي��ن تغيي��رات در رابطه بين كارفرما و كارمند نش��ان دهندة تحول وس��يعي 
اس��ت كه باعث شكل گيري مجدد تمام نهادهاي اجتماعي مي شود. در قلب اين 
تحولات نيروهاي دمكراتي ش��كل مي گيرند كه چرخ مدرنيزاسيون را به حركت 

در مي آورند.
برقراري دموكراس��ي مستلزم فضايي اس��ت كه در آن افراد بتوانند توانايي ها 
و اس��تعدادهاي بديع خود را به خوبي رشد دهند و قدرت انتخاب و تغيير شرايط 
كاري و گسترش منابع و عرضه مهارت هاي خويش را داشته باشند و در اين راه 

مورد حمايت قدرت هاي حاكم نيز قرار گيرند.
فضاي دموكراتيك روابط افراد را در تمامي سطوح دچار تغيير مي كنند. ديگر 
ارتباط افراد با س��ازمان ها مانند گذش��ته مادام العمر نيست. شبيه همين تغييرات 
را آنتون��ي گيدنز در ماهيت روابط انس��اني ها و نهاد خانواده مطرح كرده اس��ت. 
ديگر كس��ي به خانواده به عنوان نهادي پاي��دار نمي نگرد و به جاي يك ازدواج 
م��ادام العمر، چندين ازدواج پياپي1  ص��ورت مي گيرد. در واقع اين همان چيزي 
اس��ت كه ديپاك لال2  آن را افزايش فردگرايي در س��اختار اجتماعي و عملكرد 

اقتصادي مي نامد.
اين تحولات ناشي از استقلال طلبي و فردگرايي روزافزون است. امروزه افراد 
مايلند خود تصميم بگيرند، انتخاب كنند، عمل كنند و ايجاد نمايند )هلد، 1986 
و ص 2709(. اين امر هم انواع مدل هاي كاري را بوجود آورده است و هم انواع 
ساختارهاي س��ازماني و جامعه صنعتي را چنان دستخوش تغيير نموده است كه 
وارد عصر پساصنعتي شده است و افراد نيز از قفس سلسله مراتب سازماني آزاد 
ش��ده اند. امروزه مي توان با عبور از راه هاي بس��يار متنوع ش��غلي راه موفقيت را 
پيدا كرد. روش هايي كه از قبل چندان روش��ن و قابل پيش بيني نيستند. توسعه 
مس��يرهاي رفاه اقتصادي منجر به توس��عه اجتماعي مي ش��ود. به عبارت ديگر 
همراه با افزايش معناي استقلال براي افراد، انواع مختلف و جديدي از پايگاه ها 

و موقعيت هاي اجتماعي بديع و پيچيده شكل مي گيرد.
واكنش ش��ركت ها و سازمان ها به اين س��يل عظيم تغييرات چيست؟ اينك 
س��ازمان ها به جاي وعده استخدام مادام العمر وعده افزايش قابليت استخدام را 
براي جذب نيروهاي مس��تعد و متخصص مي دهند. در فضاي رقابتي نوين شعار 
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رشد "سرمايه انساني" افراد به انعطاف پذيري بيشتر سازمان كمك مي كند اما در 
عمل اجراي اين شعارها چندان ساده نيست.

در بسياري از موارد، سرمايه گذاري شركت در آموزش مربوط به شغل، كاهش 
يافته و موقعيت هاي توس��عه نقش هاي كاري كم ش��ده است. شايد اين ها اخبار 
خوشايندي نباشند اما نشانگر روندهاي جاري است و هشدار بيداركننده اي براي 

كاركنان است.
در حال حاضر س��ازمان ها مس��ئوليت توس��عه و ارتقاء افراد را در مسيرهاي 
شغلي خويش به عهده نمي گيرند. اين افراد هستند كه عهده دار رشد و پيشرفت 
خويش و عواقب عملكرد خود هس��تند و بايد فعالانه فرايند توسعه، رشد سرمايه 
و بكارگيري منابع خود را مديريت كنند. در اصل الگوي صنعتي پدرسالاري جاي 
خود را به الگوي "داوطلبانه" داده است. در اين مدل ضمن حفاظت از منافع فرد 
و س��ازمان تعهد به كار شكل جديدي مي گيرد و لزوم مذاكره و معامله احساس 
مي شود. اين روند حداقل به دليل ماهيت مشاغل مديريتي و حرفه اي در سراسر 

جهان رو به رشد است.
امروزه با اس��تقلال طلبي، فرد چگونه مي تواند ب��ه زندگي كاري خويش معنا 
ببخش��د. رش��د مدل داوطلبانه به فضاي گفتگوي جديدي نياز دارد. بسياري از 
بحث هاي تاريخي توس��عه معطوف به عملكرد س��ازمان در ارتباط با افراد بوده 
است. اين مقاله با پرداختن به افراد به بررسي راهكارهايي براي ايجاد اخلاقيات 

جديد براي كار روزمره و رشد همزمان منابع شخصي مي پردازد.
عناصر سرمايه انساني

مفهوم مش��اركت افراد در دموكراسي ش��غلي مستلزم وجود منابع كافي براي 
مشاركت آزادانه در امور است. منابع يا سرمايه انساني به چيزهايي دلالت مي كند 
ك��ه در اختيار افراد اس��ت. البته خيلي چيزها در اختيار افراد اس��ت كه ربطي به 
سرمايه انساني ندارد. در اين جا عبارت عملياتي سرمايه است و منبع بهره وري و 
هدف انسان با آن بخشي از مايملك افراد كه ترجمان ارزش هاي فرد و سازمان 

سرمايه انساني به شمار مي   آيد و سه بخش دارد.
در گذشته بيشترين توجهات - به درستي - جلب 
سرمايه عقلاني بوده است. براي سازمان ها دانش يك 
عامل رقابتي مهم محسوب مي شود. به خصوص در 
صنايع خدماتي نظير مش��اوره، سرمايه گذاري بانكي، 

سرويس هاي IT و ...
دومين عنصر سرمايه انس��اني، سرمايه اجتماعي 
است. سرمايه اجتماعي به شبكه ارتباطات، چگونگي 
و كيفي��ت آن باز مي گردد. پيچيدگي هاي ش��ناختي 
و ظرفي��ت يادگيري، رفتارهاي ف��ردي مهمي ايجاد 
مي كن��د كه بر اس��اس دانش و مه��ارت خاص قرار 

دارد. در عين حال اجتماعي بودن لنگرهايي براي توس��عه و حفظ ش��بكه اي از 
روابط فراهم مي كند. اين شبكه روابط، سرمايه اي را به وجود مي آورد كه امكان 
دسترسي به اعضا شبكه منبع آن محسوب مي شود به همين خاطر است كه فارغ 
التحصيلان دانشگاه توكيو، آكسفورد، پلي تكنيك يا MIT نسبت به بقيه مزيت 
دارند. اين امتياز به هوش مندي آنها مربوط نمي ش��ود بلكه به خاطر دوس��تان با 
نفوذ آنها در س��ازمان هاي معتبر دنياست كه موقعيت هاي تجاري بديعي را رقم 
مي زند. غناي اين ش��بكه ها و نقاط بالقوه باعث س��اخت حوزه هاي غني دانش و 

موقعيت هايي براي خلق ارزش مي شود.
براي موفقيت شغلي علاوه بر تخصص به شبكه ارتباطات به چيز ديگري نيز 
نياز هست و آن سرمايه هيجاني است كه منبعث از رفتارهاي بنيادي افراد يعني 

خودآگاهي، اعتماد به نفس و ... است.
عناصر مختلف س��رمايه انساني ارتباط دروني زيادي دارند. سرمايه اجتماعي 
از طريق روابط وس��يع، سيال و متقابل با مردم به افراد كمك مي كند تا سرمايه 
عقلاني خود را با ارزيابي دانش و مهارت اعضا ش��بكه توس��عه دهند. س��رمايه 
هيجان��ي با ايجاد خودآگاه��ي و صداقت روابط آزاد و مطمئني را مي س��ازد كه 
به افزايش س��رمايه اجتماعي منجر مي ش��ود. گرايش يادگيري سرمايه عقلاني 
انگيزه اي براي توسعه و افزايش خودآگاهي سرمايه هيجاني و در چرخه بازخورد 
خودآگاه��ي از طري��ق رواب��ط آزاد و معني دار باعث گس��ترش ش��ناخت از خود 
مي شود. براي كسب شهامت لازم براي مشاركت و اقدام جمع آوري سرمايه هاي 
هيجان��ي، اجتماعي و عقلاني ضروري اس��ت. از طرف ديگ��ر نفس اقدام منجر 
به افزايش دانش و تجربه مي ش��ود. البته تناقضاتي هم وجود دارد. در حالي كه 
دانش باعث تس��هيل اقدام مي شود، مي تواند مانع عمل نيز باشد. روابط مي تواند 
باعث تس��هيل عملكرد ش��ود اما تعهد به همين روابط مانع اقدامات به موقع و 

مطلوب نيز مي شود.
مديريت سرمايه انسان شخصي

چالش رقابت در سرمايه انساني، مديريت چرخه تعاملي سرمايه هاي عقلاني، 
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اجتماعي و عاطفي اس��ت. اين امر هم براي س��ازمان ها و هم براي افراد جاري 
اس��ت. در فضاي جديد هر كس مس��ئول توس��عه خويش اس��ت و نمي تواند به 
عناصر خارجي تكيه نمايد از طرفي جهان در حال تغييرات س��ريع اس��ت. تمام 
اجزاء س��رمايه انساني به سرعت مس��تحيل مي شود. دانش قديمي مي شود مگر 
اين كه ارتقاء يابد. روابط تضعيف مي ش��وند مگر اين كه به طور پيوس��ته تجديد 
ش��وند. كارايي و شهامت افول مي يابد مگر اين كه تمرين شوند. هر فرد بايد از 
امكان و عواقب كاهش س��رمايه هاي انساني آگاه ش��ود و فعالانه در اين زمينه 

دست به انتخاب بزند.
در جه��ان معاصر برخي چون اندي گرو3 ، رئيس اينتل، ش��ناخت و موفقيت 
بس��ياري به دس��ت آورده ان��د. وي كار خويش را به عنوان ي��ك مهاجر فقير در 
ايالات متحده شروع كرد. كار او نه تنها نشان دهنده موفقيت حرفه اي است بلكه 
مش��اركتي است پايدار در س��اخت نهادي موفق و توسعه جهان ديجيتال. اولين 

توصيه »گرو« به تمام كارمندان اينتل اين است كه بدانيد:
»چندان مهم نيس��ت كجا كار مي كنيد مهم اين اس��ت كه شما در استخدام 
كسي نيستيد و كارفرماي شما هيچ كس جز خود شما نيست. هيچ كس حرفه اي 

را به شما بدهكار نيست و شما تنها مالك توانايي هاي خويش هستيد«.
در اقتصاد رقابتي اين نقطه آغاز مديريت س��رمايه انس��اني در س��طح فردي 
اس��ت. هر فرد بايد مسئوليت مديريت سرمايه انساني و شخصي خويش را قبول 
كند. به خاطر اين مسئوليت پذيري، مش��اركت كنندگان در مدل جديد داوطلبانه 
ب��راي روابط فرد – س��ازمان به ط��ور فزاينده اي نياز به چهار ويژگي ش��خصي 

دارند.
الف( موقعيتي كه توسط نيروهاي خودمختار و خلاق ايجاد شده، پاداش هايي 

را به همراه داشته است كه شهامت و خودآگاهي افراد را گسترش داده است.
ب( براي مديريت تعاملات بين توس��عه و بكارگيري س��رمايه انساني نياز به 
تغيير شيوه نگرش است. به جاي اين كه فرد خود را به چشم دارايي به كار گرفته 

شده در سازمان ببيند، خود را سرمايه گذار در شركت بداند.
ج( براي توسعه پيوسته دانش و مهارت بايد قلب و ذهن را به سمت يادگيري 

پيوسته باز كرد و كمتر داد سخن داد.
د( با ارج نهي به ايده ها و ابداعات جديد با هوشياري در حوزه هاي عقلاني و 

اجتماعي بين فضاهاي مختلف دانش پل بزنند.
اولين ويژگي:  شهامت اين که کسي باشيم که هستيم

جامعه صنعتي با منطق تقس��يم و تخصيص مشاغل و مشاركت افراد ساخته 

ش��ده اس��ت. مديريت با منطق آدام اس��ميت و فردريك تيلور ش��كل گرفت و 
مرزهاي واضحي را در مش��اغل، تخصص ها و سلسله مراتب بوجود آورد. انگيزه 
در اينجا بهترين بودن نيس��ت بلكه پذيرش و اولين مراتب ش��غلي است كه فرد 

قدرت دستيابي به آن را دارد.
اما با تغيير جامعه و ورود به دوره پس��اصنعتي رش��ته اس��ارت سلسله مرابت 
شغلي گسسته ش��د. آزادي و تنوع مسيرهاي شغلي باعث ايجاد توانايي ها، رشد 
اس��تعدادها، شادي، شعف و رضايت از طريق اين كشف انگيزه هاي شغلي است. 
كار موقعي��ت زيادي براي معنايابي زندگي افراد ب��ازي مي كند. اما افراد چگونه 
مي توانن��د به عميق ترين نيازها و ارزش هاي خويش دس��ت يابند. نقطه ش��روع 

داشتن درك درستي از گروه هاي مرجع يونگ است.
ديگر مكانيزم حمايتي براي خودكشفي ايجاد محيطي غني از بازخورد است. 
براي بعضي، توس��عه اين س��طح خودآگاهي از طريق س��ازمان تسهيل مي شود. 
بس��ياري از ش��ركت ها امكان بازخ��ورد   را در اختيار كاركنان ق��رار مي دهند. و 
مثلًا در ش��ركت اينت��ل افراد خود فعالانه در جس��تجوي بازخورد از همكاران از 
طريق E-mail و ساير شبكه هاي ممكن هستند تا اطلاعات و نظرات ديگران 
را راج��ع به خود بدانند. اين اطلاعات را س��ازمان جم��ع آوري نمي كند اين خود 

كاركنان هستند كه اين بازخورد را ايجاد، پردازش و بحث مي كنند.
بس��ياري از افراد به ارزيابي ش��خصي خود بيش��تر مطمئن هس��تند و در پي 
بازخورد از ديگران نيس��تند. اما براي دستيابي به ارزش ها نياز به توسعه عملكرد 
هيجاني و اجتماعي ناشي از آن دارند. اين مهم از طريق گوش دادن به احساسات 
خود و ديگران، شناس��ايي احساسات در موقعيت هاي مختلف و ايجاد دوره هاي 
خ��ود بازتابي ب��راي ارتقاي گفتگوي صورت مي گيرد. دلي��ل عمده ناتواني افراد 
در برخورد با احساساتش��ان گريز از ش��ك و ناراحتي منبعث از احساسات است. 
قراردادهاي قبلي پدرسالانه استخدام، شك ها و ناراحتي هايي بوجود مي آورد كه 
مي شد به ش��ركت نس��بت داد. وقتي آزادي موقعيت هايي را براي توسعه ايجاد 
مي كند دوره هايي از شك و ناراحتي غيرقابل اجتناب است. زندگي آزاد، اضطراب، 
شكست، آسيب پذيري و تنهايي را نيز در بر دارد. وقتي كه فرد مجبور مي شود در 
مقابل ارزش ها و آرزوهاي خويش قرار گيرد. دوره هايي كه يونگ آنها را باتلاق 
روح مي نامد. اين امكان وجود دارد كه اضطراب را از طريق مكانيزم هاي تكذيب 
و س��ركوبي مديريت كرد. اما ش��جاعت مواجهه و عبور از باتلاق امري است كه 

به پيشرفت منجر مي شود.
دومين ويژگي: از دارايي تا سرمايه گذاري

در الگ��وي قديم��ي كار بيش��ترين عام��ل 
موفقيت و توس��عه اف��راد س��ازمان ها بودند و 
كارمن��دان تنها از پ��روژه دنباله روي مي كردند 
اما با دمكراتيزاس��يون محيط كاري و افزايش 

3- Andy Grove 
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آزادي فرد خود مس��ئوليت موفقيت  خويش را به عهده مي گيرد و نياز به ساخت 
آگاهان��ه و پيوس��ته ظرفيت ذهني، قدرت هيجاني و ش��بكه هاي اجتماعي دارد. 
در اي��ن فرايند اف��راد بايد از ايفاي نقش به عنوان دارايي س��ازمان فراتر روند و 
تبديل به س��رمايه  گذاران تجاري شوند. فرد در س��اخت سرمايه انساني خويش 
س��رمايه گذاري مي كن��د و اين ب��ه نوبه خود در تجارتي كه ش��خص خود آن را 

انتخاب كرده سرمايه گذاري مي شود.
اگر س��اخت س��رمايه انس��اني يك تجارت باشد منطق داش��تن هدف و ديد 

گسترده از اختصاص منابع و انعطاف پذيري را خواهد داشت.
شركت هاي بزرگ با اهداف بزرگ و درك عميق از سرمايه هاي موجود شكل 

مي گيرند.  همين مطلب در ساخت سرمايه انساني افراد نيز صادق است.
چالش بعدي ترجمه اين اهداف به ملزومات س��رماية انساني است. اينكه چه 
دانش و مهارتي لازم است؟ چه نوع شبكه ارتباطي و توان هيجاني لازم است؟ 
زندگي تابعي خطي و قابل پيش بيني نيس��ت. مديريت س��رمايه انساني تجارتي 
اس��ت ش��فاف با انتخاب از ميان گزينه هاي جذاب مناف��ع و پيامدهاي مختلف. 
در دوران جدي��د كارمن��د با انتخاب آگاهانه نوع و نحوه دسترس��ي به اطلاعات 
گزينه ه��اي كاري متفاوت��ي را ب��راي افزايش يا كاهش س��رمايه هاي عقلاني، 
هيجاني و احساس��ي در پيش مي گيرد. برنامه هاي آموزش س��اختاري، بر توليد 
سرمايه انساني ش��خصي تأثير دارد اما تأثيرپذيري اصلي از تجربيات روزمره در 
محيط كاري است. محيط هاي غني از مشاركت و همكاري براي مشاهده نمودن 

دانش و ارائه باز خورد.
ش��ركت ها ناچارند مديريت س��رماية مالي خويش را گزارش دهند اما توانايي 
توليد سرمايه انساني هنوز در پرده ابهام بسر مي برد. لذا سرمايه گذار تبديل به يك 

مشاهده گر فعال و جستجوگر اطلاعات مربوط به سرمايه انساني مي شوند؟
در تجارت افراد تصميمات س��ختي در مورد اختصاص منابع كمياب، بس��تن 
قرارداد، مذاكره و تعامل باورهاي خويش مي گيرند. در س��اخت س��رمايه انساني 
نيز لازم اس��ت ديدگاه حفظ آزاد گزينه ها، توس��عه مهارت هاي عمومي به جاي 
مهارت هاي خاص ش��ركت، مذاك��ره براي تمهيد موقعيت هايي كه به س��اخت 
ش��بكه هاي اجتماعي منجر مي شود. فعاليت ذهني سرمايه گذاري فعال، خودآگاه 
و با ش��هامت. موازي ترين گزينه ها بين مديريت سرمايه انساني و مديريت يك 

شركت است عبارت است از:
 - اهميت انتخاب هدفمند 

اتخاذ تصميمات سخت براي اختصاص منابع نادر و منطقي براي برنامه ريزي 
و هدف شركت ها نيز مانند افراد اسير گذشته خويش هستند. ارتباطات، مسيرها 
و فراينده��ا موروثي انعطاف پذي��ري را از آنها مي گيرد. البته امكان رهايي از اين 
وضعيت در حد توانايي همه است. اصولًا براي پيشرفت گاهي لازم است برخي 
خط��وط زيرپا نهاده ش��ود. هر فرد در محدوده تركي��ب زماني، مكاني و تاريخي 

خاصي قرار دارد. در جهان دموكرات كنوني هر فرد مجبور است خود راه خويش 
را بيابد و اين كاوش و عبور از خطوط باعث رويارويي با نياز به مقاومت در برابر 

نيروهاي تاريخي مي شود.
سومين ويژگي: "بود" پرتوان تراز "نمود"

در طي 4 س��ال گذش��ته دو نويسنده به صورت مش��ترك يك برنامه اجرايي 
را پيش��نهاد دادند اين برنامه كنسرس��يومي است از شش شركت بزرگ، مرئي و 
جهاني. هر شركت تيمي متشكل از 6 مدير ارشد براي برنامه مي فرستد. فلسفه 
اصلي اين برنامه يادگيري از يكديگر اس��ت. افراد از همكاران خود در شركت و 
س��اير شركت ها آموزش مي گيرد. هر تيم با ديدگاه ها، فرهنگ ها و گذشته ديگر 
شركت ها آشنا مي شود. با اين اميد كه يادگيري فردي و جمعي به حداكثر برسد. 
در طي اين چهار س��ال هر دو نويس��نده تفاوت چشم گيري بين شركت كنندگان 
در نحوه ي برداش��ت از اين رويكرد مشاهده نموديم. اكثريت از تسهيلات اصلي 
اس��تفاده مي كردند تا ببيند كجا عملكرد ش��ركت پايين تر از آنهاست، چه چيزي 
اشتباه است و چه چيزي خوب كار نمي كند. بازخورد آنها معمولًا نامناسب و براي 

مديران واحدهاي ميزبان مفيد بود.
اما افراد كمي هم بودند كه برخورد متفاوتي داش��تند. آنها دنبال اين هس��تند 
ك��ه چه چيزي به خوبي كار مي كند، كجا اقدامات ش��ركت بهتر جواب مي دهد. 
و كلًا در طول بازديدها به دنبال يادگيري بيش��تر هس��تند. آنها سؤالات دقيقي 
مي پرس��ند تا مطمئن ش��وند كه همه چيز را كاملًا فهميده اند. چرا و چگونه اين 
اقدام��ات منجر به نتايج مثبتي مي ش��وند. گاهي به عم��ق جزئياتي مي روند كه 

ديگران آن را ناچيز شمرده اند.
اعض��اي گروه اول باهوش هس��تند. آنها از دانش و مهارت خويش اس��تفاه 
مي كنند تا ببينند كه چه چيزي خوب عمل نمي كند و دانش و تجربه آنها كجاها 
فراتر رفته است. اما اعضاي گروه دوم باهوش تر هستند. آنها دنبال موقعيت هايي 

براي يادگيري و تقويت سرمايه انساني خويش هستند.
بعضي افراد ذاتاً پذيرش بيش��تري براي اين گونه يادگيري دارند. اين مهارت 
يادگيري پيوس��ته و بي س��ر و صدا از تمامي رويدادها و موقعيت هاي پيش آمده، 

مهارتي است كه با تلاش هوشيارانه بهبود مي يابد.
فرايندهاي اصلي يادگيري عبارتند از اس��تنتاج، كاربرد و بازخورد. اين فرايند 

موتور يادگيري است كه از طريق آن سرمايه انساني دائماً توليد مي شود.
ويژگي چهارم: فعاليت در ميان محدوديت ها

حدود نيم قرن پيش، جوزف اسكامپتر اقتصاددان اتريشي معتقد بود پيشرفت 
از تركيبات جديد بوجود مي  آيد. )اس��كامپتر 1934 چاپ مجدد در 1962( تركيب 
علوم زيست، فيزيك و شيمي باعث ايجاد علم زيست شناسي مولكولي شده است. 
تركيب دانش فني و بازار باعث توليد محصولات برنده مي ش��ود. درك نيازهاي 

سازندگان و مشتريان منجر به نوآوري راه حل هاي لوجستيكي مي شود.
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همين مطلب راجع به روابط افراد نيز صادق اس��ت. افرادي كه بين دو گروه 
مجزا پل مي زنند فوايد ارتباط را بدس��ت مي آورند. امتياز پر كردن ش��كاف هاي 
ساختاري در روابط شبكه ها، موقعيت  ايجاد خلاقانه پيوندها را به وجود مي آورد. 
س��رمايه اجتماعي از طريق شبكه ها توسعه مي يابد كه بر اساس اعتماد و روابط 
متقابل س��اخته ش��ده اند. اين شبكه ها هس��تند كه مي توانند دانش و تجربه هاي 
ارزش��مندي براي افراد به ارمغان بياورند. اما ساختن اين شبكه ها هزينه دارد. در 
اينجا فرد با مشكل سرمايه گذاري مواجه مي شود آيا منابع را بايد صرف برقراري 
ارتباطات مس��تحكم نمود يا در ش��بكه هاي ارتباطي ضعيف هزينه كرد. پاس��خ 
قطعي وجود ندارد. ش��بكه هاي قوي مزيت تمركز بر گروه كوچكتر افراد را دارند 
و ب��ا اين كار صميمت، اعتماد و احترام متقابل بين آنها بوجود مي آيد كه مبنايي 
براي مراجعه و تركيب دانش به روش هاي مختلف اس��ت. اين روابط قوي براي 
توسعه ي تخصص ضروري است. اما برقراري و حفظ اين شبكه هاي اختصاصي 
قوي باعث كاهش موقعيت برقراري ش��بكه هاي وس��يع تر مي شود. شبكه هاي 
فش��رده افراد كمتري دارند و دانش تخصصي و مشترك زيادي بين آنها بوجود 
مي آيد. از طرف ديگر با گسترش شبكه هاي ضعيف چندتايي، موقعيت دسترسي 
به طيف وس��يعي از دانش بدست مي آيد. بنابراين احتمال اتصال اين شبكه ها و 
حوزه هاي فعاليت براي ايجاد س��رمايه انساني از طريق تركيبات جديد است، پل 
زدن بين دو گروه مجزا مثل R&D و بازاريابي به س��اختن دانش جديد كمك 
مي كند. مهارت ها و ديدگاهي ايجاد مي كند كه هيچ كدام از گروه ها نداش��ته اند. 

پل زدن جهان علم و سرمايه باعث ايجاد موقعيت هاي تجاري جديد مي شود.
نقطه آغاز براي پل زدن، س��خت ترين بخش كار يعني داشتن شهامت براي 
قرار گرفتن در موقعيت هاي تازه اس��ت و س��رمايه گذاري براي س��اخت سرمايه 
اجتماعي از طريق تركيب پيوندهاي قوي اس��ت كه دانش تاكتيكي غني را ارائه 
مي كن��د. در حالي كه به طور همز مان در پيوندهاي ضعيف با گروه هاي جداگانه 
س��رمايه گذاري مي كند ك��ه قابليت س��اختن ايد ه ها از طريق تركي��ب را دارند. 
اس��تراتژي سرمايه گذاري و ساخت سرمايه اجتماعي به نظر منطقي مي رسد و از 
بعضي جهات، به مفهوم س��رمايه گذاري در س��رمايه انساني شخص برمي گردد. 

گويا نوعي تجارت است.
انتخاب هاي اس��تراتژيك و منطقي مي تواند به تعادل ميان پيوندهاي ضعيف 

و قوي منجر شود.
از سرمايه انساني تا زندگي  معني دار:

در اي��ن مقاله م��ا معتقديم كه تغييرات بنيادي در ماهي��ت روابط بين افراد و 
س��ازمان هايي كه عضو آنها هستند روي مي دهند. در قلب و مركز اين تغييرات، 
دمكراس��ي ساختن اين روابط قرار دارد كه تا حدي از افزايش استقلال شخصي 
و تنوع بيش��تر كاري منش��أ مي گيرد. ايجاد فضاي دموكراتيك تأكيد زيادي بر 
خودآگاهي و شهامت فرد براي ساختن اهرمي براي رشد سرمايه انساني شخص 

دارد و فرضيه ها و اميدهاي زيادي را با خود مي آورد. اس��تقلال و تنوع، موقعيتي 
براي افراد فراهم مي كند كه كسي بشوند كه هستند، استعدادهاي طبيعي خود را 

دنبال كنند، معنا بسازند و زندگي عاطفي راضي كننده تري بسازند.
لازم اس��ت تا اين بحث مربوط به زندگي كاري افراد را به محيط گسترده تر 
نقش بازي كردن در زندگي مدرن، ربط دهيم. از نظر تاريخي، افراد حداقل س��ه 
محي��ط مختل��ف در زندگي خود دارند: خانواده، كار و عمل س��وم – مي خانه در 
انگليس، سازمان هاي اجتماعي در آمريكا و قهوه خانه ها در چين يا هند. به تدريج 
اين محل سوم بيهوده مي شود چون مشكلات زيادي از جمله تحرك جغرافيايي، 
شكستن جوامع و تغييرات گسترده در هنجارها و ارزش هاي انساني روي مي دهد 

كه اعتبار اجتماعي و رواني آن را از بين مي برد.
محل س��وم ب��ه عنوان يك منبع كلي��دي براي ايجاد معن��ا از طريق هويت 
اجتماعي و رضايت ش��خصي به كار مي رود. شخص در اين جا شناخته مي شود 
و ش��خص مي تواند كسي باشد كه ديگري است – دور از ابعاد ارزيابي و ابزاري 
كار، و وظايف خانواده. حذف پيش رونده محل س��وم و بزرگ شدن فضاي كاري 
باعث تقويت نياز به كار براي معنادار شدن و لذت بخش تر شدن مي شود. و براي 
اين مورد شكاف بين كار و هويت بايد كاهش يابد كه تنوع فزاينده موقعيت هاي 

حرفه اي، اين كار را امكان پذير مي سازد.
بع��د مربوط ديگر تغيير ج��اري جامعه كه مش��اهده گران آن را دليل نگراني 
دانس��ته اند، افزايش محيط برنده ش��دن در تمام بازي هاس��ت. جاي��ي كه افراد 
ورزش��كار، مدير يا دانشگاهي به افراد كه در معرض رژيم هاي اقتصادي هستند، 

بهترين شرايط پرداخت را دارند.
اين نيروها با هم تركيب مي ش��وند تا محيط متفاوتي براي موفقيت حرفه اي 
ايجاد كنند – اكنون بازي هاي بسيار بيشتري وجود دارند و بنابراين تنوع زيادي 
براي تطابق تمايزات و لذت هاي انس��ان فراهم مي ش��ود و ه��ر بازي، جوايز و 
پاداش هاي زيادي براي افزايش سريع و عالي به سمت آينده فراهم مي كند. اگر 
چه اين مفهوم در اقتصادهاي غربي، توسعه بيشتري يافته است اما به سرعت در 

سراسر جهان منتشر مي شود به عنوان ابزاري براي تكامل اقتصاد بازار جهان.
نه تنها در اين محيط س��رمايه انس��اني شخصي بس��يار مهم مي شود، بلكه 
ش��هامت تطبيق با آنچه كه كس��ي انجام مي دهد، بس��يار لذت بخش و پرس��ود 
اس��ت. اختص��اص كار با ارزش هاي ف��ردي، موقعيتي را ايج��اد مي كند كه فرد 
هر كاري كه دوس��ت داش��ت، انجام مي دهد – آرزوي هميشگي انسان – اين 
مؤثرترين اس��تراتژي براي موفقيت شخص مي باشد. پايان روز، شايد جالب ترين 
و راضي كننده ترين جنبه از رقابت در سرمايه انساني باشد – در حالي كه دردناك 
نيز است چون نياز به توسعه دائم دانش شخصي، روابط و احساس كارايي وجود 
دارد و باعث مي شود انگيزه هاي اقتصادي براي رفاه انسان به وجود آيد تا زندگي 

معني دار را با جستجوي احساسات و توقعات فردي بدست آوردند.


