
  
 

 

هایی که در سطح کلان به وجود هاست. بحرانترين دغدغه مدیرانِ سازمانمنابع انسانی در ایران امروزه یکی از اساسی  بحران

ها  دارند. عدم وجود نیروی انسانی کارآمد و ماهر، یکی از این دغدغه  وکارهاآیند و تاثیر زيادی بر موفقیت و شکست کسبمی

های منابع انسانی در ایران اشاره مورد از بحران  ۷است که در کشور ما، در حال تبدیل شدن به یک بحران است. در این مقاله به 

 .کنیممی

کنیم به پادکست انی چه مواردی هستند، پیشنهاد میهای منابع انسترين نکات مهم مربوط به بحرانبرای اینکه بدانید مهم

 :زير گوش دهید

ر ایران + پادکستبحران   های منابع انسانی د
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وکارها تبدیل شده است و مدیرانی  مدیريت بحران در منابع انسانی، امروزه به یکی از موضوعات چالشی در میان مدیران کسب

 .موفق هستند که بتوانند با مدیريت منابع انسانی در شرایط بحران، این منابع ارزشمند را در سازمان حفظ کنند

 .کنیمترين بحران های منابع انسانی در کسب و کارهای ایرانی اشاره میمه به چند مورد از مهمدر ادا

ر سازمان  بحران   منابع انسانی د

ز مهارت  (۱  های نرمعدم برخورداری ا

بحران   از  مهارتیکی  از  کافی  برخورداری  عدم  ایران،  در  انسانی  منابع  مهارتهای  است.  نرم  اعهای  به  که  نرم  تقاد  های 

تواند با  دهد که یک فرد تا چه اندازه میاست؛ نشان می  هوش اجتماعیشناس مشهور آقای نیکولاس هامفری بیانگر  روان

عدم  در  را  کار  نیروی   
ً
صرفا که  نباشد  منصفانه  شاید  کند.  برقرار  مؤثر  ارتباط  خود  پیرامون  افراد  و  محیط  با  چالش،  کمترين 

هاست که بروزرسانی نشده است و از الگوهای بدانیم؛ چرا که ساختار آموزشی در کشور ما سالها مقصر  برخورداری از این مهارت

می استفاده  دنیا  در  قدیمی  بسیار  میآموزشی  نشان  تحقیقات  که  بدانید  است  جالب  همچنین،  سنجش  کند.  معیار  دهد 

 .رکز داردتم هوش حفظی و هوش ریاضیموفقیت افراد در ساختار آموزشی ایران، تنها بر دو 

ی گذارد و قصد ورود به بازار کار را دارد، در این مرحله است که به واسطهپس از اینکه یک فرد، مراحل تحصیلی را پشت سر می

مهارت  از  با چالش عدم برخورداری  نرم  نیروی کار، صرفِ  اساسی مواجه می  هاییهای  شود. واقعیت این است که امروزه یک 

نمی حوزه  چند  یا  یک  در  تخصصی  دانش  از داشتن  انسانی  نیروی  برخورداری  عدم  باشد.  موثری  و  موفق  کار  نیروی  تواند 

ر سیستمی،  بندی کارهااولویت ،  مدیریت زمانهای نرم همانند  مهارت های که حتی در محیط  ای استگمشده  و … حلقه  تفک

 .شودآکادمیک به افراد آموزش داده نمی
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وظیفه شخص،  یک  به  مدیر،  عنوان  به  شما  کنید  فرض  مثال  میبرای  محول  را  و  ای  زمان  مدیريت  مهارت  فرد  این  اگر  کنید. 

ار اصلی خود، متخصص  شود. این فرد هر چقدر هم که در کبندی کارهای خود را نداند، در انجام وظایف دچار چالش میاولویت 

 شود تواند آنگونه که باید موثر عمل کند و این به نوعی از بحران منابع انسانی تلقی می و با تجربه باشد، نمی

 کمبود نیروهایی که چند مهارت به هم مرتبط را داشته باشند (۲

که هر شخصی باید روی یک کار تخصصی تمرکز کند، اما شرایط در اکوسیستم    انددر دنیای امروز کارها آنقدر تخصصی شده 

وری نیروی کار در کشور، باعث  کسب و کار ایران کمی متفاوت است. شرایط فعلی اقتصاد ایران و همچنین استانداردهای بهره 

نیروهای انسانی را داشده تا سازمان شته باشند، افرادی را استخدام کنند که  ها برای اینکه توانِ پرداخت حقوق مورد انتظار 

 .را در سطح قابل قبولی داشته باشند بهم پیوسته و مرتبط همزمان چند مهارتِ برای یک موقعیت شغلی، 

برای مثال گزينه مناسبِ یک سازمان برای استخدام یک کارشناس تولید محتوا، فردی است که بتواند علاوه بر تولید محتوای 

های اجتماعی های مرتبط دیگری مثل گرافیک، تولید ویدئو، تولید پادکست و یا بازاريابی محتوا در شبکهه باکیفیت، در حوز

 .اطلاعات کافی (نه آنچنان تخصصی) داشته باشد

شغل شرح  تمام  درصد  صد  کارها  و  کسب   
ً
مهارتمعمولا و  نفر ها  یک  در  را  دارند  انتظار  استخدام  متقاضی  یک  از  که  هایی 

تواند این باشد که کسب وکار، افرادی را که بیشترين تناسب را با سطح انتظارات آنها دارند،  د داشته باشند. چاره کار میتوانننمی

های لازم را به او آموزش دهند. در غیر اینصورت، این موضوع به بحرانی  جذب کنند و در طول همکاری آن فرد با سازمان، مهارت

 .کندنابع انسانی در شرایط بحران را با مشکلات جدی روبرو میشود که مدیريت مجدی تبدیل می
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ر سازمان (۳ ر د ر فرهنگ نیروی کا  هاتغیی

ها باشد،  های خود را دارد؛ حال اگر موضوع تغییر فرهنگ کار هم جزو یکی از این بحرانمدیريت بحران در منابع انسانی سختی

سخت می زمان، فرهنشرایط دو چندان  گذر  با  میشود.  تغییر  نیروی کار  زمینهگ  ایجاد بحرانکند و  سازمانساز  در  ها هایی 

آنجاییمی از  نهادینه که  شود.  و  غیرملموس  عوامل  ز  ا ترکیبی  سازمانی،  استفرهنگ  نمیشده  عوامل ،  از  کدام  هر  توان 

 .دهنده آن را بطور دقیق ارزيابی کرد و متوجه میزان تغییرات شدتشکیل 

ند این تغییرات را درک کنید، کافی است وارد یک سازمان شوید و با منشی یا مدیر داخلی آن سازمان کمی گفتگو  اما برای اینکه رو

ارتباطات افراد نسبت به سالکنید. خواهید دید نحوه تعاملات، دیدگاه و تحول شده  ها و  تغییر  های قبل تا چه حدی دچار 

و نیروی انسانی از سوی دیگر، درک مشترکی نسبت به   ه سازمان از یک سوشود کاست. بحران منابع انسانی، زمانی ایجاد می

 .انتظارات یکدیگر نداشته باشند

ز  ر تعادل نباشد، این عدم تعادل زمینه سا ر د ر (دستمزد) و سازمان (کارایی و عملکرد) از یکدیگ وقتی سطح انتظارات نیروی کا

 .بروز بحران خواهد شد
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های رفتاری بالایی برخوردار باشد و از سوی های تخصصی و مهارتاین است که نیروی انسانی از مهارتبرای مثال انتظار کارفرما  

دیگر نیروی انسانی انتظار دارد تا سازمان، حقوق و دستمزد را متناسب با شرایط فعلی اقتصادی کشور تعدیل کند. عدم برآورده 

 .منابع انسانی را به یکدیگر پیوند داده است شدن این انتظارات، بحرانی است که این روزها بحران و 

ر توسط دانشگاه (۴ ر ماه  هابحران منابع انسانی و عدم تربیت نیروی کا

دانشگاه فارغ  را دارند که آموزشالتحصیل میزمانیکه دانشجویان از  دريافت شوند، این تصور  کار  بازار  با نیاز    هایی متناسب 

 این نوع جوابهای شغلی دعوت میمصاحبهاند. اما وقتی این افراد به  کرده
ً
کنند:  ها را از کارفرماها دريافت میشوند، معمولا

ر دانشگاه !اندهای کافی نداريد چون در دانشگاه، دانش تئوری به شما آموزش داده شما مهارت ر د ها، دانش امروزه نیروی کا

های کاربردی نیاز دارند. همین موضوع زمینه  هرچیز به مهارتو از سوی دیگر، کسب و کارها بیش از   !کند و نه مهارت کسب می

 .شودوکارها میبروز بحران منابع انسانی در بسیاری از کسب

درصد از کارمندانی که به   ۶۱دهد  انجام داد، نشان می  ۲۰۱۵های آمريکا در سال  ها و دانشگاهنتایج تحقیقی که انجمن کالج

کنند که این موضوع  درصد آنها فکر نمی ۹۵ها از مهارت کافی برخوردار نیستند اما خی زمینهدانند در بردنبال کار هستند، می

 .در مورد آنها صدق کند

 با  حقیقتی که باید آن را بپذیريم این است که دانشگاه 
ً
، نیروی های بازارعدم توجه به نیازمندی و    های تئوریآموزشها صرفا

نمی تربیت  را  صنایع  نیاز  مورد  واقع  کار  در  واحدهای درسیبهکنند.  ز نبودن  با نیازهای صنعتو    رو آنها  ارتباط  از  عدم  یکی   ،

 . کندها دارند و این امر، کسب و کارها و کارکنان را با مشکلات جدی مواجه میهایی است که صنایع از دانشگاهبزرگترين گلایه

 ها بستر رشد کارمندان توسط شرکت عدم فراهم شدن (۵

 علاقه
ً
ها فراهم کنند اما در سوی  وکارهایی هستند که بستر رشد را برای آنمند به حضور در کسبنیروهای انسانی، معمولا

از قبیل  ها اغلب به دلایل مختلفی  توانند برای کارکنان ایجاد کنند. سازمانها این شرایط را به دلایل مختلف نمی مقابل، سازمان

سازی ، در پیادههای توسعه فردی توسط خودِ افرادسازی برنامهعدم پیاده یا    عدم شفاف بودن اهداف،  محدودیت منابع مالی

 .مانندها عقب میاین برنامه
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ر نبودن نسل جدیدها انداخت؛ چرا که  از سوی دیگر، گاهی اوقات همه تقصیرها را نباید بر سر سازمان تا  شود  ، باعث می صبو

های بالای سازمان نیستند؛  افراد مسیری برای پیشرفت شغلی پیش روی خود نبینند و احساس کنند شایسته رسیدن به رده 

 .گذاری بلندمدت نکننددهند بر روی کسانی که چنین دیدگاهی دارند، سرمایهها هم ترجیح میبنابراین در اینصورت سازمان

ها با آن دست و پنجه ی منابع انسانی و مدیريت بحران، چالشی است که اغلب سازمان هدر چنین اوضاع و احوالی، حل این مسال 

 .کنندنرم می

ر ارزیابی عملکرد نیروهای انسانی (۶  ناتوانی د

نیروهای های مدیریتی مدرنو زیرساخت   های مدوننبود استراتژی ها، بدلیل  در اغلب سازمان ، انتظارات شفاف و دقیقی از 

شوند، ها زمانی که با شکست مواجه میتوان عملکرد آنها را ارزيابی کرد. این سازمانشود و در نتیجه نمیانسانی تعريف نمی

 عوامل خارجی را دلیل ناکامی خود می
ً
از عوامل   ترکه در بیشتر موارد، نقش عوامل داخلی بسیار پررنگدانند؛ در حالیمعمولا

 .خارجی است

شود، پس وکار تلقی می ترين عامل برای موفقیت یا شکست یک کسب های انسانی هر سازمان، کلیدیبه دلیل اینکه سرمایه

توانند دلایل ها، از ابتدا راهکاری برای ارزيابی عملکرد نیروهای خود در اختیار داشته باشند، میتوان گفت که اگر این سازمانمی

منابع    شکست بحران  مدیريت  به  نیازی  حتی  تا  بردارند  گام  شرایط  بهبود  راستای  در  و  کرده  شناسایی  درستی  به  را  احتمالی 

 این  انسانی نباشد. بطور کلی، سازمان
ً
دسته از عوامل را در    ۴ها برای رسیدن به بالاترين سطح عملکرد در کسب وکار، معمولا

 :گیرندنظر نمی

 استراتژيک  ريزیبرنامه •

 طراحی و یا بازنگری فرایندها و عملیات •

 به کارگیری نیروهای شایسته •

 ارزيابی عملکرد در هر سه مرحله قبلی •

ها به درستی از آنجاییکه منابع انسانی در هر کدام از موارد بالا نقش پررنگی دارند، لذا اگر فرآیند ارزيابی عملکرد در سازمان

 .ناپذیری به همراه خواهد داشتقب جبرانسازی و اجرا نشود، عواپیاده
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 مهاجرت و بحران نیروی انسانی (۷

گذارد، مهاجرت نیروهای کار از ایران  امروزه شاید بتوان گفت مهم ترين موضوعی که روی مدیريت بحران منابع انسانی تاثیر می

ها را با چالش جدی مواجه کرده است.  ماناست. مهاجرت نیروی انسانی ماهر و در نتیجه کمبود نیروی تخصصی و کارآمد، ساز

 .کندبه کشور تحمیل می میلیارد دلار ۱۵۰کرده، سالانه ضرری بالغ بر دهد خروج نیروهای تحصیلآمارها نشان می

فاصله سال آمارهای خود عنوان کرد که در  از  یکی  یک چهارم افراد  ۲۰۱۷تا    ۲۰۱۵های  همچنین موسسه گالوپ در  از  ، بیش 

 .های آتی، این تعداد افزایش خواهد داشتاند و در سالده از ایران مهاجرت کردهکرتحصیل 

ها اثرات آن در  کند که تا سالها ایجاد میمهاجرت نیروی کار متخصص به دیگر کشورها، بحران غیرقابل جبرانی را برای سازمان

 .شودها احساس میسازمان

آنجایی  فرآیند جانشیناز 
ً
کسبپروری  که معمولا اکثر  در  کل فراموش مینیروی کار  شود یا به خوبی اجرا  وکارهای ما یا بطور 

ای برای  های شایستهتوان انتظار داشت که با خروج نیروهای با دانش و متخصص، بلافاصله جایگزينشود، بنابراین نمینمی

 .های کاری پیدا شودموقعیت

 .بحران منابع انسانی صحبت خواهیم کردهای مقابله با حل در مقالات بعدی، در مورد راه
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