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 "به نام خدا"
 

 بسته تحلیلی 

 های منابع انسانی در صنعت چالش تعدیل 
 مقدمه

توجه کنیم چنین مفهومی    وکارهاتاریخ صنایع و کسب   ای به نظر بیاید. اما اگر بهکه منابع انسانی چیست، شاید سؤال سادهاین

رسیدن   ها و و بقای سازمان  لات در جهان رقابتی امروز یکی از ابزارهای حیاتی برای خلق تحوچندان هم قدیمی و باسابقه نیست.  

بخشد و ادامه و بقای سازمان را  ، عنصر انسان است. در این میان آنچه که مقوله تحول را حیات می ظر های مورد نبه هدف و رسالت 

ساز بروز عملکرد متفاوت و بهتر یک سازمان نسبت به  انسانی زمینه  منابع باشد،انسانی آن سازمان می   منابع کند،  نیز تضمین می 

،  یا صنعت  نیروی انسانی یک سازمان   . گرددوران آن سازمان می مندی بهره رفتن رضایت   لابا   باعث  های دیگر و درنتیجهسازمان 

منابع انسانی  وری و عملکرد کارکنان آن است.  بهره     در گرو   آن سازمانشود و موفقیت یا شکست  ب می سرمایه اصلی آن محسو

گیرد. با تغییر نقش این بخش فرای پرداخت حقوق و مدیریت صرف کارمندان،  بع مالی و فیزیکی سازمان قرار می در مقابل تعریف منا

واژه ی منابع انسانی نیز دارای بار معنایی جدیدی شده است. در حقیقت منابع انسانی اکنون با دو دیدگاه خرد و کلان قابل تعریف  

 :خواهد بود

 هر فرد شاغل در یک سازمان  تعریف منابع انسانی )در سطح خرد(:

اعم از نحوه  ،  کندراد شاغل در یک سازمان رسیدگی می دپارتمانی که به نیازهای اف  تعریف منابع انسانی )در سطح کلان(:

 .پاداش دهی یا جریمه، استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش را بر عهده دارد 

را بر عهده دارد، بلکه وظایف   هارسیدگی به پرداختی  و استخدام و اخراج  های سنتی همچونخش منابع انسانی نه تنها مسئولیتب

توان  اهمیت منابع انسانی را می   .را نیز بر عهده دارد   توانمندسازی کارکنان  ایجاد رضایت، انگیزه دهی، مدیریت، حفظ و مدرنی مثل

 :در موارد زیر خلاصه کرد

ها کمک کند تا مزیت  تواند با جذب و حفظ کارکنان مستعد و ماهر، به سازمان منابع انسانی می : ایجاد و حفظ مزیت رقابتی 

 .کنند رقابتی خود را در بازار حفظ 

 .وری آنها کمک کندتواند به افزایش بهره منابع انسانی با ارائه آموزش و توسعه به کارکنان، می : وریافزایش بهره 

 .تواند به بهبود رضایت شغلی کارکنان کمک کندمنابع انسانی با ایجاد محیط کاری مطلوب، می  :بهبود رضایت شغلی

 .های سازمان کمک کند تواند به کاهش هزینه منابع انسانی با مدیریت صحیح منابع انسانی، می  :هاکاهش هزینه 

 .تواند به افزایش انگیزه و تعهد کارکنان کمک کند منابع انسانی با ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب، می  :بهبود فرهنگ سازمانی
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دامنه وظایف و تعهداتشان باتوجه به تنوع    ، هستندها با آن مواجه  مان سازصنایع و  های مداومی که  و دگرگونی   لات با توجه به تحو  

شود و بحث تعهد و وفاداری  ها نیز متحول میشود بنابراین موضوع منابع انسانی سازمان فن آوری دگرگون می   لات و تحو  نیاز افراد

شود و هر سازمانی  های جدی مدیران محسوب میها یکی از نگرانی یافته به آن های اختصاص منابع انسانی و انجام هر چه بهتر نقش

امروزه باتوجه به تغییر روندهای سیاسی، فرهنگی، اقتصادی و همچنین افزایش رقابت  .  سعی در بهبود عملکرد نیروهای خود دارد

ها و را با چالش   و صنعتی  هر سازمان،  ر کا  در سطح جهانی و ملی، افزایش ناهمگن نیروی کار و تغییرات شگرف در ماهیت نیروری

 .نداشته است وجود لاوبرو نموده که قبر  لاتیمشک

 

 توان پیرامون سه محور زیر بیان نمود:های منابع انسانی را در بستر جامعه میچالش

 

فرآیند جذب و استخدام نیروی انسانی فرآیندی برای شناسایی؛ غربالگری، انتخاب و انتصاب کاندیداهای    جذب و استخدام:. 1 

این فرآیند یکی از اصلی ترین وظایف مدیریت منابع انسانی    که  های شغلی خالی در یک سازمان است موقعیت بالقوه برای پر کردن  

هدف از اجرای فرآیند جذب و استخدام نیروی انسانی این است که افراد مناسب موقعیت شغلی مورد نظر را شناسایی    .سازمان است 

آن  بین  از  را  استعدادها  بهترین  یککنیم، سپس  موارد  این  کنار  در  همچنین  نماییم.  انتخاب  موقعیت  آن  تصدی  برای  برند   ها 

 .خوب هم برای سازمان خود بسازیم  کارفرمایی

 

دهد. زمان، استرس و  مت و موفقیت سازمان را ارتقا می حفظ و نگهداشت منابع انسانی سلا  :نیروی انسانی  نگهداشت. 2 

ها به این  یج کسب و کار داشته باشد. سازمان تواند تأثیر منفی بر نتاتوجه است و می کنان جدید قابل  هزینه استخدام و آموزش کار 

نند، کار تیمی را  ککنند، دانش سازمانی را حفظ می جویی میهای مربوطه صرفهد که با مدیریت این امر در هزینه اندرک رسیده 

شود درآمد  همچنین این مدیریت سبب می   .دارند ب شدن به سمت رقبا باز می کنند و کارمندان ارزشمند را از جذبیشتر تقویت می 

وری افزایش یابد، خدمات بهتری به مشتریان ارائه شود، رضایت کارکنان افزایش یافته و مشارکت بیشتری از خود نشان  و بهره 

ها را برای  شود که توانایی آن می برند کارفرمایی در نهایت شهرت برای رضایت کارکنان در فضای کسب و کار باعث تقویت  .دهند

 .دهدو حفظ استعدادهای برتر افزایش می جذب 

 

وری نیروی انسانی را حداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی به منظور حرکت در جهت  بهره  : وری نیروی انسانیبهره . 3

وری عبارت است از :» درست انجام  بهره . بنابراین در یک تعریف کلی اهداف سازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه دانسته است

بنابراین درصورتیکه کارها یا وظایف سازمانی به خوبی مشخص و شرائط احراز هر مسئولیت و نحوه انجام هر  .  دادن کار درست«

وظیفه نیز معین گردیده باشد و از سوی دیگر نیز اگر افراد به نحو صحیح و با توجه به استعداد، توانایی و دانش لازم به هر یک از  

رائه شده  های ا یش یابد البته نباید از راهنمایی وری نیروی انسانی افزارود که بهره رها گمارده شده باشند، انتظار میوظایف یا کا 

ها متناسب با عملکرد کارکنان غافل شد. چرا که بدون انجام صحیح این  های جبرانی و نظام پاداش توسط سرپرستان و پرداخت 

ها سرخورده شده و  یابد چه بسا کارکنان بدلیل عدم کارآیی سیستم در جبران خدمات آن وری افزایش نمیتنها بهرهرد، نه  موا

 وری کل سیستم شوند. کاری نموده و عملأ باعث کاهش بهره های حاکم بر سیستم، کم عدالتیبدلیل بی 
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 :شوندها شامل موارد زیر میاین چالشتعدادی از در یک نگاه کلی 
 

 خالی  پست شدن  پر زمان   افزایش

 استخدام  هزینه افزایش

 انسانی  منابع هایشاخص  در تعادل عدم

 شده  استخدام تازه  کارکنان  پایین عملکرد

 کارکنان  ماندگاری نرخ  کاهش

 نیرو  جذب  در هاشرکت  یغیراخلاق  رقابت

 شرکت  فرهنگ  در تغییر

 سازمانی   جو در تغییر

 پذیری  مسئولیت و تعهد  بودن پایین

 انگیزه  بی کارکنان 

 هارده تمام  در ماهر  کار نیروی نبودن

 

 : نیز عبارتند ازها ایجاد این چالش علل

 

 باشد. می فقدان یا ضعف در دانش منابع انسانی و نگرش مدیران عامل و مدیران منابع انسانی که شامل   :عوامل فردی( الف

 

 های:این عوامل شامل سیستم  :عوامل سازمانی( ب

 (. نبودن مسیر رشد و ارتقا  و  ایسلیقه کافی،غیررقابتی،غیرمنصفانه،حقوق نا جبران خدمات) 

 (. عدم آموزش کارشناس جذب  ،عارضه در تهیه و انتشار فراخوان  ،ضعف در برند کارفرمایی جذب و استخدام)  

 (. عدم توجه به آموزش بدو استخدام ،عدم توجه به اثربخشی ،بی توجهی به آموزش کارکنان آموزش و توسعه )

 (.  عدم توجه به مربیگری ،عدم توجه به بازخورد  ،طراحی نادرست و غیرمنصفانه سیستم ارزیابی عملکرد ) 

 (. امنیت شغلی پایین ،ارتباطات رئیس و مرئوس  ،طراحی سنتی شغل نگهداشت ) 

 

 گیرند که شامل موارد زیر است: عوامل محیطی را در بر می   :عوامل فراسازمانی( ج

  تغییر در باور   ،تغییر در سالیق کارجویان   ،تغییر در انتظارات کارجویان  ،حضور نسل زد به عنوان کارجو)جمعیت شناختی  عوامل  

 (هاارزش و نگرش 

 (.موضوعات معیشتی ، کاهش قدرت خرید مردم  ،تورم و گرانی)اقتصادی عوامل 

 (. سرعت عملیات  و ارتباطات مجازی ،دیجیتال شبکه های بستر ، سرعت تغییرات فناوری)تکنولوژیکی  عوامل

 (. ت کارفرما لابی توجهی به مشک ، خالهای قانونی در روابط کار ) قانونی عوامل  

 (. عدم اطمینان و ابهام در کارجویان  ،منابع درآمدزایی متنوع ،مهاجرت )فرهنگی  - اجتماعی عوامل

 (. خصوصی - تعارض منافع دولتی ،عدم ثبات سیاسی)سیاسی  عوامل
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 در چهار بعد بررسی شده است:  های منابع انسانیپیامدهای وجود چالش

 

 (. نارضایتی مشتریان و  عدم جذب مشتریان جدید ،عدم حفظ مشتریان فعلی )  مشتریان

 ( کاهش عملکرد و کاهش کیفیت  ،افزایش قیمت  ،کاهش تولید)سازمان 

 (. کاهش قدرت رقابت  و از دست دادن موقعیت در بازار ،تاثیر منفی بر برند شرکت )بازار 

 (. داراننارضایتی سهام   ،پایین آمدن سود شرکت)داران سهام 

 

 ها:راهکارهای تعدیل چالش

 

راهکارهایی که در این بخش ارائه می شود تنها می تواند به تعدیل اثر چالشها کمک کند و به دلیل اثرات جدی علل محیطی که  

از نگاه صاحبان صنایع    ،ازین رو رویکرد بررسی راهکارها سازمانها در آنها دخل و تصرفی ندارند نمی توان رفع آن را انتظار داشت.  

  بعد نگرشی، بعد دانش و بعد روش این راهکارها در سه گروه راهکارهای    است و نقش دولت در کاهش این چالشها دیده نشده است. 

 اند: شوند که در زیر نشان داده شدهمی بندیتقسیم

   نگرش

راهکار در این بخش تنها تلاشهای مختلفی است در راستای تغییر نگرش و اصلاح باورهای مدیران ارشد و مدیران عامل که در  

واقع جزئی از فرهنگ یک سازمان است، جلسات هم اندیشی و گفتگو با سایر مدیران و آموزشهایی در حوزه فروش و بازاریابی به  

نه تنها    توان جامعه پذیری را بهبود بخشید کهبا اصلاح باورهای مدیران می  . به عنوان نمونهمنظور افزایش سطح درآمدی سازمان

در کمک به کارکنان برای احساس ارتباط، رضایت و ارزش، حیاتی است بلکه در پرورش تعامل کارکنان و افزودن ارزش قابل توجه  

. براساس دهمین آنالیز وسیع  باعث بهبود عملکرد و فروش شود  ها تواند در کنار آموزشکه این خود می  به کسب وکار ضروری است

،  (Gallup) تعامل کارکنان توسط گالوپ  با کارکنان درگیر و دخیل در کار  بهره وری بیشتر،    2۰، شرکت هایی  درصد    21درصد 

 .درصد وفاداری مشتری بالاتری نسبت به شرکت هایی با تعامل و ارتباط پایین دارند  1۰سودآوری بیشتر و 

 دانش

ه منظور گسترش حرفه گرایی و مدیریت حرفه ای در  . بآموزشهای اثربخش دانش به روز برای مدیران و کارشناسان منابع انسانی 

ها شایستگی  ارتقاء  و  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  دورهحوزه  حوزه،  این  مدیران  ای  حرفه  توان ی  و  های  مدیران  مندسازی 

سطوح    با طرح الگوهای نظری و عملی،   های آموزشیاین برنامه  . و اجرا نمودطراحی    توانرا می  و توسعه منابع انسانی  کارشناسان

همچون خطوط راهنما برای مدیران میانی و    و  دهدمیریزی، اجرا و ارزشیابی را مورد تحلیل قرار  مختلف سیاست گذاری، برنامه

در چه موقعیتی    کند که در توسعه منابع انسانی خودگو میکند و به آنها بازی عمل میکارشناسان آموزش و توسعه منابع انسان

ها  تجهیز و مهیا شدن به آخرین مهارت روبرو بوده و برای    هاییچالشت و  این راه سرمایه انسانی سازمان با چه مشکلا  هستند و در

ارتقاء سطح دانش، مهارت و توانایی مدیران و کارشناسان    ها باعثآموزش  این   .مند شوندها از چه الگوهایی باید بهره و توانمندی

ضمن ارتقاء بهره   تا مدیران  میشود  اهبردها و فرایندهای آموزشیاستانداردسازی سطوح ر و وزش و توسعه منابع انسانیحوزه آم

-موزش و توسعه منابع انسانی؛ ریسک وری با تسلط بر سطوح چهارگانه سیاستگذاری، برنامه ریزی، اجرا و ارزشیابی فرایندهای آ

   .ای خود در این حوزه را کاهش دهند  های حرفه 
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   روش 

دستمزد، برنامه رفاهی، برنامه دلبستگی، ارزیابی  سیستم سازی مدرن و خلاقانه متناسب با تغییرات محیط: در بخشهای حقوق و  

مسیر   آنبوردینگ،  و  بکارگماری  انتخاب،  و  گزینش  استخدام،  و  جذب  اثربخش،  کارمندیابی  کوچینگ،  و  منتورینگ  عملکرد، 

تغییر و بهبود نحوه برخورد    در سیستم سازی کوچینگ و منتورینگ  برای نمونه  پیشرفت شغلی، هوشمندسازی کسب و کار و .... 

و    قرار گرفته  هدف   ای کارآمد انجام دهندهای خود را به درستی و به گونه که کارکنان بتوانند مسئولیت  و این  ارشانکارکنان با ک

گردد، مزایایی مانند دریافت راهنمایی شخصی از یک متخصص، تسریع  ها موثر واقع میمزایایی که به همراه دارد در کاهش چالش

های بیشتر برای تعامل با کارکنان، افزایش سطح رضایت و  سازی، بهبود فرهنگ، فرصتهای شبکهش فرصتای، افزای حرفهرشد  

یا تکمیلی برای    های عمر وای کارکنان میتوان از ایجاد بیمههای رفاهی بر سازی برنامهیا در مورد سیستم  حفظ کارکنان و ..... . و

های تخفیف گروهی، پزشک سازمانی، برگزاری جلسات آموزش  ها، استفاده از سایتآنان، امتیازهای خرید با تخفیف، انواع وام

  کارکنان   زندگی  های خاصموقعیت  در  و یا پیام تسلیت  خوب   اتفافات   تبریک    امت برای مسافرت کارکنان،، تهیه محل اقبهداشت 

 ، نام برد. مراسم محل به  هدیه یا و گل  دسته ارسال با

 

 

 

 

 

 

 با احترام                                                                                                                    

 کمیسیون صنعت                                                                                                              

 14۰3مرداد                                                                                                                   


