
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 افزایی درتوسعه و تکنولوژی شرکت ملی بررسی نقش منابع انسانی و الگوی هم

 حفاری ایران

 
  امید علی ممبنی گوداژدر1
 

 

 

 

 چکیده

افزایی در یک  و هم  بررسی موفقیت و پیشرفت شرکت مذکور و نقش نیروی انسانی، در توانمندسازی همگراییاین 

افزایی در موفقیت توسعه و  رساند. بدون شک نقش مدیریت هم صنعت و ارزش منابع انسانی را به منصه ظهور می

های  نظیر است. لذا در این مقاله، به تشکیل مدیریت شدن این شرکت، کم المللی  سازمانی، ملی و بین پیشرفت درون

های  ها و تحقق اهداف و مأموریت شود. وجود مشکلات در سازمان مستقل پیرامونی و نقش آنها بیشتر پرداخته می

ای  ها و تفکرات جدید را به وجود آورده و به ماهیت حرفه آنها، ضرورت تولید فکر و نوآوری، کاربردی کردن نظریه

برده است. دراین مقاله نقش ارزش مدیریت  های تخصصی دیگر پی مدیریت نیروی انسانی و همگرایی با مدیریت

ریزی شغلی و  تر است. قسمت پایانی این پژوهش به بررسی تأثیر برنامه منابع انسانی و ابر نیروی کار، از همه پر رنگ

ای پرداخته است. این دیدگاه  ای و اثر پس از آن در رضایت شغلی و تعهد حرفه ای بر توسعه حرفه مدیریت حرفه

نقش نیروی انسانی در ای را افزایش دهد. ‌تواند رضایت شغلی و تعهد حرفه ای می شود که توسعه حرفه فرض می

 گردد. ریزی مدیریت منابع انسانی دانش محور و توانمندسازی ارائه می توسعه این صنعت، بررسی و راهکار برنامه
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 مقدمه
یکی از ابزارهای مهم برای ایجاجاد تجحجوب و بجقجای 

هجای  ها و رسالت های صنعتی و رسیدن به هدف سازمان

موردنظر، عنصر انسان است. در این میان آنچه مجقجولجه 

بخشد و بقای سازمان صنعت را نجیجز  تحوب را حیات می

کند، منابع انسانی متخصص و تجوانجا اسجت،  تضمین می

نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم بسزایی در 

موفقیت یا شکست سازمان دارد. هر روز نقش مجنجابجع 

تر شده و اکنون از آن به عنوان تنها عامل  انسانی پررنگ

کسب موفقیت و مزیت رقابتی پایدار در سجازمجان یجاد 

شود. این امر به خصوص در اقتصجاد، دانجش و در  می

بیشتر نقش داشت. در صنعت نفت و خصجوصجا    صنعت

حفاری که تا قبل از انقلاب در انحصار چند کشور خاص 

ریزی، کارهای تخصجصجی در دسجت  بوده! منابع برنامه

نیروی انسانی خارجی و کارهای عملی ساده، در دسجت 

کارگران ایرانی که با هدایت هدفدار مجدیجران انجاجا  

خجورد.  گرفت، این موضوع بیشتجر بجه چشجم مجی می

هجای  هجا بجا چجالجش مدیریت منابع انسانی در سازمان

توان، میل نجیجروی  متعددی مواجه شده که از جمله می

انسانی به سمت ایستاکار کجردن، دورکجاری و راحجت 

شدن، کمبود نیروی کار ماهر و متجعجهجد،  طلبی، جهانی

 عد  شناخت نیاز کار و کارکنان سازمان را نا  برد.
 

 الگو سازی و اهداف
هجا از وججود  واقعیت این است که اگجر در سجازمجان

گجر  شناس و تجبجیجیجن های خلاق، دانشگر، فرصت انسان

هجا  ها و موقعیت مسائل بی بهره باشیم، بسیاری از فرصت

را از دست خواهیم داد. برای رسیدن به هدف ججهجانجی 

شدن و یا حتی مانجدن در ایجن سج جر، پجرورش و 

جایگزینی نیروهای جدید به منظور ادامه راه رشجد و 

توسعه الزامی است و آینده صنعت متعلق بجه کسجانجی 

است که برای آن برنامه و هدف دارند. مدیران مجنجابجع 

ریجزی بجلجنجد مجدت،  توانند از طریق برنامه انسانی می

ها، ایااد تحوب و  توانمندسازی کارکنان، مدیریت ارزش

های نوین و موثجری  انگیزه، آموزش مرتبط و پویا و روش

که در این مقاله ب ور مفصل به آن اشاره خواهجد شجد، 

ها را رفع کرده یا از بجروز اکج جر آنجهجا  خود این چالش

پیشگیری نمایند. کارکنان توانمنجد در ججهجت رفجع 

ها با مدیران نهایت هجمجکجاری و مشجارکجت را  چالش

نمایند، زیرا در توانمندسازی منابع انسانی، انجگجیجزه،  می

مشارکت، تعهد وفاداری نهفته است .در گذشته، نجبجود 

سیستم مناسب ارزیابی عجمجلجکجرد، عجد  تجعجریج  

وری نجیجروی  های مناسب جهت سناش بجهجره شاخص

سازی منابع انسانی تعری  نشجده  انسانی در جهت کیفی

. شجرکجت و حتی این سازوکار چندان جدی گرفته نشد

های مهم تابع شجرکجت  ملی حفاری ایران یکی از شرکت

ملی نفت توانست با استفاده از موقعیت اسجتجراتجژیجک 

پیش آمده در اوایل انقلاب و بجکجارگجیجری نجیجروهجای 

متخصص موجود و استفاده از تمامی توان آنها و اهمیت 

های مجوفجق در  العاده توانمندسازی، یکی از شرکت فوق

 .این زمینه گردد

های نفت و گاز آنقدر  های کار حفر چاه سختی و مشقت 

دانند، که خجود  فنی و تخصصی است و تنها کسانی می

مستقیم از نزدیک و با نحوه اجرای این عملیات عظجیجم 

آشنا باشند. هیچ کتاب، مقاله و حتی تصجاویجری نجیجز 

تواند تلاش و زحمات کارکنان صنعت حفاری بویجژه  نمی

های عملیاتی و فنی تخجصجصجی بجه صجورت  در بخش

را پوشش یا بیان کند. زیرا کار  وظای  اقماری در اناا  

اصلی آن به صورت فیزیکی و نقش ابر نیجروی انسجانجی 

 نظیر است. متخصص و مقاو  بی
 

 ضرورت وجود هم افزایی
 توان در پنج مورد خلاصه کجرد  افزایی را می ضرورت هم

ها به توزیع هجمجگجون و  افزایی در سازمان ایااد هم  -1

کند و تعادب سازمان را  ها کمک می بار فعالیت هماهنگ

 دهد. افزایش می

بجار  ها و عد  توزیجع نجاهجمجگجون هماهنگی فعالیت -2

ها بر دوش دیگر واحدها از دلجزدگجی اعضجا  و  فعالیت

 کججنججد. هججا جججلججوگججیججری مججی شججکججسججت فججعججالججیججت

افزایی موجب جلوگیری از بروز بحران درسازمجان  هم -3

ها اغلجب بجر  های ایااد شده در سازمان شود. بحران می

باشد )بدون وجود هماهنجگجی و  دوش بخشی خاص می
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دید سیستمی( که توبیخ یا تهدید بخشی خاص نه تنهجا 

سودی در بر ندارد، بلکه موجب کارکرد نامجنجاسجب آن 

 شود. قسمت نیز می

مدیر با ایااد هماهنگی و یاری گرفتن از مجزایجای  -4

  کجنجد. ها جلجوگجیجری مجی افزایی از بروز این بحران هم

در نهایت، نباید فراموش کنیم که افجزایجش بجازده  -5

ها و افزایش توان  کلی، جلوگیری از متشتت شدن بخش

 باشد. افزایی می سازمان در گرو هم
 

 افزایی( و نقش نیروی انسانی مفهوم )هم
ازجمله مفاهیم نو در علو  انسانی )به خصوص مدیریت  

شود. و از منظری )ججامجعجه  و روانشناسی( محسوب می

شناختی( ضرورت پرداختن به آن در ایجران، بجیجش از 

تجوان بجه  افزایی را می نماید. هم پیش، مهم و حیاتی می

نجیجروزایجی »‌اجماب، در قالب عبارات زیر تعری  کجرد. 

، »منتج از تلاش گروهی و همکاری تعاملی و ججمجعجی

تعامل و تعاون دو نفر یا تعداد بیشتجری از افجراد یجا »

ای که اثر ترکیبی حاصله بزرگتر از مقجدار  نیروها به گونه

کنش متقابل دو یا چجنجد »، »انرژی فرد فرد آنها باشد

ماده بر یکدیگر که حاصل آن از حاصل ججمجع اثجرات 

ثر مضاعج  نجاشجی از او  »یکایک آن مواد بیشتر است

کوشی، هم نیروزایی، همیاری و فعالیت مشترک توا   هم

ای بسیار بجا  با تعامل دو یا چند نفر که در نهایت نتیاه

های فردی و مستقجل در پجی دارد  تر از فعالیت ارزش

هجای مجوفجق زیجر  (. یکی از مجدب1311، )وردی نژاد

ماموعه مدیریت کلان شرکت ملی نفت ایران یجعجنجی 

شرکت ملی حفاری ایران براساس پیروی از همین علو  

و روش با وجود مشکلات ابتدایی اسجتجقجلاب، اعجم از 

کمبود نیروی انسانی متخصص، تاهیزات انجحجصجاری، 

شرایط جنگ و تحریم، نه تنها چرخ این صنجعجت تجازه 

رهایی یافته از انحصار چند کشور خاص را بجه گجردش 

درآورده، بلکه موفقترین مدب مدیریت صنعت حجفجاری 

های بعدی از  . دراین مقاله و در بخشملی نیز شده است

افزایی و همگجرایجی در  نقش مدیریت منابع انسانی، هم

ها و تجهجدیجدهجا در  پیشبرد اهداف این شرکت، فرصت

 شرایط بحران بحث خواهد شد. 

نقش مدیریت منابع انسانی و توسعه صنعععت 

 حفاری
هجا و تجحجقجق اهجداف و  وجود مشکلات در سازمجان

های آنها، ضرورت تجولجیجد فجکجر و نجوآوری  مأموریت

ها و تفکرات جدید را بجه وججود  وکاربردی کردن نظریه

ای  ای مشاوران اهجمجیجت ویجژه آورده و به ماهیت حرفه

گیری موثر، خصوصا  در  بخشیده است. کمک به تصمیم

موضوع دانش تخصصی نیازمند مهارت و فنون خجاصجی 

است، که اناا  آن به وسیله مشاوران و از طریق تازیجه 

و تحلیل حقایق و به کارگیری نقش مشاوره مدیجریجتجی 

های کجارآمجد  در میزان توفیق مدیران و شناخت مهارت

 مورد بررسی قرار گرفته است. 
 

اثربخشی مدیریت منابع انسانی در معوععععیعت 

 استراتژیک

های افجراد  هایی که مربوط به تنظیم تلاش همجه فعالیت

برای رسیدن به اهداف استراتژیک یک شجرکجت اسجت، 

مانند کار جهادی که در موقعیت ضروری توسط نیجروی 

شود نه ابزار صنعتی و سیاسی، در واقجع  انسانی اناا  می

این نیروی متعهد است که با یک تفجکجر آگجاهجانجه و 

مشی روشن، معنوی و مادی چنین تفکری را تقبجل  خط

نموده و تمامی امکانات را برای اجرای موفق آن بسجیجج 

کند که نتیاه مورد نظرحاصل شجود.  کرده و تلاش می

افجزایجی  تاربه نشان داده که چنین تفکری درصورت هم

جمعی همیشه نتیاه عالی داشته است. مفاهیم اصجلجی 

که چجه داند  مدیریت منابع انسانی استراتژیک مسلم می

استراتژی را باید مدنظر داشت و کدا  موارد در سجرعجت 

ها را چگونه بجایجد  دادن به پیشرفت موثرتر است، اولویت

 تعیین کرد 

 ها؛ توجه به منابع انسانی حاب و آینده شرکت -1

ارتباط و تعامل بین اهداف مدیریت منابع انسانی بجا  -2

 اهداف استراتژیک؛

ایااد مزیت رقابتی استراتژیجک در قجالجب وججود  -3

 های مناسب در زمان و مکان مناسب؛ کارکنانی با مهارت

استفاده از جدیدترین دستاوردهای فناوری اطلاعجات  -4

 در حوزه منابع انسانی؛
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حرکت سازمان به سمت مدیریت مجنجابجع کجارا و  -5

 گرا؛ گذار و تحوب خدمت

 گزاری و اجرا؛ پذیری در سیاست انع اف -6

ریزی آموزش پویا و مرتبط از طجریجق  تدوین برنامه -7

بهجای  نیروی متخصص موجود جهت انتقاب تاارب گران

 بدست آمده است.

برای پیاده سازی خدمات منابع انسجانجی سجه حجوزه  

 مشخص شده است 

غجیجر  عجمجلجیجاتجی-مدیریت منابع انسانی سوداگجر -1

 بروکراتیک و صنعتی 

 ارتباطی -مدیریت منابع انسانی سنتی -2

 گرا تحوب-گرا مدیریت منابع انسانی تحوب -3

تعاری  مختلفی در خصوص مدیریت منجابجع انسجانجی  

استراتژیک وجود دارد اما نکته اصلجی در هجمجه ایجن 

تعاری  همراستا بودن مدیریت منجابع انجسانی با اهجداف 

استراتژیک سازمان است و بجرای رخ دادن ایجن امجر 

مندی از فناوری اطلاعات نیست. در  ای ججز  بهره چجاره

واقع تغییرجهت مدیریت منابع انسجانجی بجه رویجکجرد 

استراتژیک از جمله مباح ی است که یکی از دلایل آنرا، 

دانند که در مقاله حاضر به آن  نفوذ فناوری اطلاعات می

 پرداخته خواهد شد )وردی نژاد، پیشین(.

 
های مشهود و  استفاده از تجارب گرانبها و دارایی

 نامشهود

اند، یعنی در  های نامشهود بدون هزینه بسیاری از دارایی

آینجد.  یک قسمت از شرکت، تولید شده و یا به وجود می

ای بابجت آن پجرداخجت  درحالی که ممکن است هزینه

های مرتبط که به  نکرده باشیم در بسیاری از موارد بنگاه

هجای  پجردازنجد از دارایجی ای به تولید می صورت شبکه

های مرتبط با خود نیجز اسجتجفجاده  نامشهود دیگر بنگاه

کنند. به عنوان م اب نیروی متخصص یک شرکت به  می

یابد درصورتی که ایجن نجیجروی  می شرکتی دیگر انتقاب 

انسانی در طوب کار در شرکت قبلی بر اثر تاربه کسجب 

ای  علم نموده، در حالی که شرکت گیرنده همنوع هزینه

هجای  بابت آموزش آن ننموده است. علاوه برآن، دارایجی

آیجنجد،  نامشهودی که در قسمتی از شرکت به وجود مجی

گجیجرنجد، بجدون  ها مورد استفاده قرار می درهمه قسمت

اینکه از ارزش حقیقی آنها کاسته شود. در مواردی نجیجز 

شود مورد مشابه این وضجعجیجت را  این ارزش افزوده می

توان در تحصیلات افراد یافت. اگر فردی که دانشجی  می

کند را در نظر بگیریم، این فرد ممکجن اسجت  کسب می

های بسیار و موارد گوناگون به کجار  این دارایی را در راه

برد. این همان چیزی است که از آن به عنوان تصجویجر 

شود و از عوامل ایجاجاد  مشترک یا امکانات مشاع یاد می

هاست. پس نیروی متخصص  افزایی در سازمان کننده هم

ها و یا بجا  خود را، نباید به ارزانی در خدمت دیگر شرکت

میلی با آن رفتار نماییم. که این روش با سجیجسجتجم  بی

افجزایجی مجغجایجرت دارد )الجوانجی و  مدیجریجت هجم

  (.21-63  1314لاجوردی،

 

 افزایی و عملکرد نیروی انسانی درصنعت هم
ترین سرمایه  نیروى انسانى به عنوان مهمترین و با ارزش

شود و تنها عنصجری اسجت  و منبع سازمان محسوب مى

که به عنوان هماهنگ کننده سایر عوامجل سجازمجانجى، 

توان به سادگجى بجیجان  نقش اصلى را بر عهده دارد. مى

نمود که بدون افراد کارآمد، دستیابى به اهداف سازمانى 

یافته نقجش  غیرممکن است. از اینرو منابع انسانى توسعه

اساسى در رشد، پویایى یا شکست و نابودى یک سازمان 

دارند. براى مدیریت مناسب منابع انسانى بایجد سج جر 

هاى کجارکجنجان را  ها و قابلیت دانش، اطلاعات، مهارت

هاى زیجاد  ارتقا  داد. توسعه منابع انسانى تنها از آموزش

ریزى شجده و  شود بلکه باید به صورت برنامه حاصل نمى

مند عمل نمود. از سویى اگر بخواهیم به اهجمجیجت  نظا 

یافتگى  هاى امروزى و نقش توسعه نیروى انسانى سازمان

آنها اشاره کنیم، باید گفت که، امروزه فجاصجلجه مجیجان 

ها از حیث دانایى و نجادانجى اسجت و  جوامع و سازمان

ها، چالش نیروى انسانى توانجا  چالش اصلى میان سازمان

 (.1315باشد )کریمی،  و دانا می
نگهداشت و صیانت از منابع انسانی، ایااد شرایجط لاز  

های اساسجی رشجد و تجعجالجی  وری از عامل برای بهره

هاست.   شرایط ویژه کار در این صنعت وظیجفجه  سازمان

ریزان مسائل کجارکجنجان را دشجوارتجر  مدیران و برنامه
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کند، چرا که در صنعت حفاری حرف اوب و آخجر را  می

گیری صحیر و به موقع منابع انسانی خواهد زد.  تصمیم

ریزان نیروی انسانی، نقش تقویت محیط کار  نقش برنامه

فراگیر، ایااد فرصت برابر بر اساس شایستگی، شناسایی 

ریزی برای آینجده  افراد مستعد، شایسته سالاری و برنامه

هاست. ایااد رضایت پرسنل از محجیجط کجاری  سازمان

باعث وفاداری و تعهد نسبت به سازمان گردیده و ایجن 

موفقیت هر شرکتی را تضمین خواهد کرد. بکجارگجیجری 

نیروی کارآزموده و با تاربه و همگا  با دانش، مهمترین 

ضرورت صنعت نفت کشور است. در سه دهه گجذشجتجه 

صنعت نفت کشور علیرغم محدودیت ایاجاد شجده بجا 

تدبیر مدیران، متخصصان، کارشنجاسجان پجاسجخجگجوی 

ریزان نیجروی انسجانجی  نیازهای کشور بوده است. برنامه

ها را شناسایی و زمیجنجه  بایست نیازهای افراد سازمان می

بالابردن انگیزه، ارتقا  شغلی و حل مشکلات کارکنان را 

فراهم نمایند. نیروی انسانی متعهد و متخجصجص قجادر 

است با تلاش مضاع  بر بسیاری از کاستی و مشجکجلات 

بجیجنجی  های پیش فائق آید و با بیشترین اثرگذاری برنامه

شده را تحقق بخشد. باید علاوه بر تأمجیجن نجیجازهجای 

های فنجی  کارکنان، افزایش س ر دانش، مهارت، قابلیت

و تخصصی، آمجوزش، ارتجقجا فجرهجنجگ سجازمجانجی، 

 مداری مورد توجه ویژه قرار گیرد. اخلاق

اگر از طریق مدیریت توسعه منابع انسانجی، نجتجوانجیجم 

نیازهای افراد سازمان را شناسایی و به آنها رسجیجدگجی 

کنیم، به طور ق ع در روند اهداف صنعت نجیجز دچجار 

مشکل خواهیم شد .مهمترین بخش مجنجابجع انسجانجی، 

نیازهای افراد است که پرداختن به آنها در اولویت قجرار 

دارد، اما گاهی به خاطر محدودیت در قوانین تجدویجنجی 

. زیرا نیاز بجه گذشته، پرداختن به آنها امکان پذیر نیست

بازنگری و تغییر در قوانین گذشته در ایجن صجنجعجت 

رسد، ولی از آنچه کجه امجکجانجات و  ضروری به نظر می

توان به نحو احسن اسجتجفجاده  باشد، می فرصت مهیا می

 بهینه برد.

 

 

مدیریت هم افزایی، شایسته سالاری و موفقعیعت 

 پایدار

ترین نکته در زمیجنجه اسجتجراتجژی مجدیجریجت  اساسی

افزایی این است کجه  سالاری در کنار مدیریت هم شایسته

ای باشد که فجرد را بجرای  ها بایستی به گونه استراتژی

س ر بالاتری از عملکرد برانگیزاند. بجرای عجمجلجکجرد 

هجای  م لوب کارکنان نبایستی همیشه منتظجر پجاداش

سازمانی از قبیل افزایش حقوق، مزایا، مرخصی تشویقی 

و ... بود زیرا این موارد همیشه امکانپذیر نیستند. لذا در 

های معنوی و اجتمجاعجی  این موارد باید بیشتر از پاداش

افزایی سازمانی تنها بجا مشجارکجت و  هم . استفاده کرد

هماهنگی همه افراد و همه واحدهای سازمان به دسجت 

آید. اگر همه افراد و واحدهای سازمان در حجوزه و  می

س ر کاری و در مسیر اصلی سازمان و راهبرد رهجبجری 

سازمان قرار گرفته و تلاش و فعالیت روزمره آنجهجا در 

جهت نیل به هدف تعیین شده سازمان باشد، ماجمجوع 

توان سازمان از ماموع نفرات و واحدهای آن بسجیجار 

دلیل نیست که امروزه بسیجاری از  بیشتر خواهد بود. بی

های کم تعداد و کوچک در صحنه رقابت جهانجی  شرکت

های عجریجو و طجویجل،  دهند و به سازمان جولان می

آیند. غایب بودن بجرخجی از  ناهماهنگ و کند فائق می

های اصلی سازمان و  واحدهای سازمانی در عرصه فعالیت

اناا  برخی ظواهر کاری برای حفظ حضور در جمجع و 

منتفع شدن از منافع جمعی، نه تنها مغایر با مجفجهجو  

افزایی سازمانی است، بلکه وجود و استمرار چجنجیجن  هم

ها، واحدهای درگیر و در صجحجنجه را  حالتی در سازمان

کند. و به کاهجش انجگجیجزه و  دچار تزلزب و سستی می

اناامد. در این وضعیت معدب بجازده  تحرک سازمانی می

کل از ماموع نفرات و واحدهای سازمانی بسیار کمجتجر 

است. کماب انسانی در سایه هماهنگی و همراهی کلجیجه 

آید. هر عضو بایجد در ججای  اعضا و قوای او بدست می

های  اصلی خود نشسته باشد و از هرتوانی در حد و اندازه

برداری شود. تعادب و تعامل حیاتی نیز بایستجی  آن بهره

بین آنها برقرار باشد، تنها در این حالت است که بازده و 

تواند بسیار بیشتجر از  تأثیر افکار و اعماب یک انسان می

توان به موفقیجت  یک نفر باشد. به غیر از این نگرش نمی
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ها نیز سرنوشتی مشابجه  ها و شرکت پایدار رسید، سازمان

 انسان دارند.

بجه گا  توانمندسازی منابع انسانجی  به فرآیند راهبرد گا 

طورکلی مراحل و فرآیندهایی برای توسعه منابع انسانی 

و مشارکت فعاب مدیران عالی سازمان در توانمندسجازی 

نیروی انسانی وجود دارد، که اگر با ایجن نجگجرش در 

ها نهادینه شود، نیروی انسانی توانمند و دانشجی  سازمان

آورد. این مدب شامل سه فرآیجنجد  با انگیزه به ارمغان می

است، که در درون این فرآیند، چند روش بجر اسجاس 

 شود. گا  دنباب می به انداز سازمان به صورت گا  چشم

 فرایند استراتژیک -1

 فرایند تازیه و تحلیل وضعیت منابع انسانی. -2

 توانمندسازی.یند افر -3

ارتقای مهارت و دانش کارکنان که راب ه با کارآفرینی و 

اثربخشی کارکنان دارد و جایگزینی دانشگران به ججای 

صنعتکاران ناشی از تغییر پارادیم در توسجعجه مجنجابجع 

انسانی است و توسعه دانش و مهارت کجارکجنجان بجر  

 های دانشی است. برنده سازمان

 ن.مازیت سارمودی و مأجووفلسفه ن   بیام اولگا

تژیک استر اضعیت  از وکافی  و قیق  د  شناخت  م دومگا 

 ن.مازسا

هججا،  هججا، قججوت   تازیه و تحلیل ضعجج گام سوم

 ها و تهدیدها. صتفر

میشوند انسانی مشخجصمنابع  ی ها    استراتژیینگادر ا

که چگونه یک شرکت کارکنانش را برای رسجیجدن بجه 

)آموزش، ارتقجا، گجردش   های سازمانی آماده سازد هدف

 شغلی(.

نسانی با توجه به اتحلیل منابع  و   تازیه  م چهعارمگا 

خواهیم بدانیم درکاجا  ن، در این مرحله میما زعناصر سا 

بین د موجو های  ففت. شکا رهیم  ابهکاا خو و هستیم  

آن هیم به  انچه میخو و آقع هستیم  در آن وانچه  آ

 ؟ ستر ابرسیم چقد

عناصر ف، ین هد ابه  ن سید و رشناسایی  ای پس بر 

نند امیتو نجی نسا امنابع  هجای  در سیستجممانی که  زسا 

تشخیص فرهنگ از ایجنجرو مهم هستند.  ، خیل باشند د

ان را نند مدیر انسانی میتو امنابع های  و سیستممانی زسا

ری توسعه یا و نسانی  اتی منابع  هججای آ ییز ر برنامه در 

که ن را ما زساسی سا ابعد  ر بایستی چهانند. بنابراین، سار

رد مو هجا در  سجشپاسخگویی به پر ای ند بر ارین قر ابه  

 ارداد.توجه قرمورد نسانی امنابع زی نمندسااتو

 نمازمانی سازفرهنگ سا -1

 نکنارکارساختا -2

 کارکنان  -3

ن و کنا رکا ها،  سیستمین انسانی   امنابع ی سیستمها -4

داش، پا زش، مو ب کججارکججنججان، آنتخا ی اها رکا زوسا 

ار توجه قر رد مو لجی را شغ ت، توسعه      مسیرتباطا ار

گانه رچها هججای   تی تمامی نظا ریا به عبا و هند  د مججی

اری نگهد و حفظ  تجا مین  أترا، از نسانی امدیریت منابع 

 ند.شامل میشو

باتوجه به اینکه انگیزه عامل اصلی پیشرفت و موفقجیجت 

های اخیر نقش  العاده این شرکت بوده در این ساب خارق

 آن کمرنگ شده است.
شود، مدیران مربوطه  که نمونه آن بررسی و پیشنهاد می

ای و  در هرسازمان یا صنعت در صورت چنین پجدیجده

جهت مدیریت کنترب پدیده مشابه، بایستی چنجد کجار 

 اناا  دهند.
هایی که نجوآوری در  تفکر استراتژیک در مورد حوزه  -1

 شود. ها می آنها موجب بهبود یافتن فعالیت

سازماندهی مادد و منسام کجردن عجمجلجیجات و   -2

 ها. افزایش هماهنگی فعالیت

 ایااد یک جو اعتماد و برقراری ارتباطات صادقانه. -3

هجا و فجراهجم سجازی  گذاری هدفمند بودن سرمایه -4

 ها برای تسهیل تغییرات. مشوق

هجا ججهجت مجحجک زدن  مشارکت در فجعجالجیجت  -5

 (. 1312سجل انی، و ... ) های سازمان موفقیت

 

 عدم بهره وری کافی از منابع انسانی و پیامدها
وری، مقاومت در  به دلیل نداشتن آگاهی از مفهو  بهره 

برابر تغییر از سوی مدیریت و کارکنان، تعهد و مشارکت 

کم، نبودن روحیه مشارکت پجرسجنجل در مسجائجل و 

مشکلات کاری، رعایت نکردن استانداردهای کار، تجور  

نیروی کاری و به ویژه نیروهای غیرمجرتجبجط، ارتجبجاط 

 

   

 افزایی در توسعه و تکنولوژی شرکت ملی حفاری ایران بررسی نقش منابع انسانی و الگوی هم        24



های مختل  کاری، پیشنهجاد  ناکافی و غیر موثر بین رده

های همنوع بجرای نجیجروی  شرایط بهتر از سوی شرکت

بهتر شرکت، فرسایشی بودن زمان کار، عد  تجبجعجیجو 

بین نیروی کار عملیاتی و نیروی ساده غیجرتجخجصجصجی 

های مختل  و  موجود، تبعیو در رشد کارکنان مدیریت

آید. که دو مجورد   عد  تغییر قوانین قدیم و ... بوجود می

 گیرد.  در ذیل مورد بررسی قرار می

و  الف( ترك همکاری کارکنان با سابقه سازمعان

 عدم تثبیت نیروی جدید

توجهی مافوق به مسائل و اتفاقجات سجازمجان، عجد   بی

شایسته سالاری، برخورد گزینشی با تخصص افراد، عد  

وجود نظارت، عد  شناخت نیازهای کارکنان، توجه بجه 

ها، وجود تبعیو، عد  احترا  کافجی بجه  بعضی از شغل

نیروی جدید از سوی سرپرستان، از دلایل این اتفاق در 

 باشد. سازمان می

 ب( عدم مشارکت کارکنان

ها عبارتنجد از   دلایل عد  مشارکت کارکنان در سازمان

هجا،  احساس عد  تعلق و وابستگی کارکنان به سجازمجان

مغایر بودن اهداف فرد و سازمان، فجقجدان انجگجیجزش، 

هجای کجار  احساس بیم و خ ر از مشارکت، نبود خصلت

گروهی در میان کارکنان،  نبود زمان و فرصت کجافجی، 

 های مختل  مدیریتی و ضعج  مجدیجریجت وجود سبک

 اجرایی طرح پیشنهادی، عد  تشویق کافی و ... .

ستفاده بهینه توصیه   مدیریت کلان شرکت جهت ا

های مشهود نیروی انسانی و بجدون هجزیجنجه،  از سرمایه

برداری را داشته و بجرای اججرای  تواند بیشترین بهره می

این سیاست، اعتماد و انگیزه را به نیروی کار سجازمجان 

هجای  گجیجری مشارکت کارکنجان در تصجمجیجمببخشد. 

سازمانی، تقدیر از مشارکت کارکنان در کارها، تجوسجعجه 

کارکنان، یادگیری مستمر، ارتباط موثر بجا مشجتجریجان 

سازمان، اهداف روشن، مدیریت عمجلجکجرد و تجرفجیجع 

های بسجیجار  کارکنان مستحق و شایسته از جمله روش

 موثر هستند.
 

 

 

 مدیریت منابع انسانیهای  مدل
هجای اصجلجی در  مشی ها و خط ها، استراتژی زیرساخت

های منابع انسانی، تعیین کننده نوع نیروی  تمامی حوزه

هجای  ها و شایسجتجگجی های لاز  و مهارت انسانی، توانایی

باشد. گرچه در یک سازمان یجا شجرکجت  مورد نیاز می

های اجرای عجمجلجیجاتجی  ها به مدیریت بزر ، همه نگاه

باشند. اما مدیریت منابع انسانی، مغز متجفجکجر ایجن  می

های صنعتی است. زیرا نقش کلیجدی  ها و شرکت سازمان

ریزی و اجرای آن در دست همین مجدیجریجت و  برنامه

نیروی انسانی تزریق شده به سیستم عملیاتی و خدمات 

توان روی هر کدا   اداری است. ارائه انواع مباحث که می

از آنها مانور داد، خود روشنگر این است کجه نجه یجک 

سازمان و شرکت بلکه، سیستم حیاتی پیشجرفجت یجک 

جامعه پویا و کشور بستگی به مدیریت صحیر مجنجابجع 

وری  اثربخشی و بجهجره  انسانی ارزشمند آن جامعه دارد.

های فکری و عملیاتی، اجتماعی، درگرو آن است  سرمایه

برخوردار باشد و افجراد   که نیروی انسانی از انگیزه کافی 

کارخود را دوست داشته تا تما  توان، تخصص، مهارت و 

 قابلیت خود را در توسعه و رشد صنعت قرار دهند.
 

 ها و مدیریت منابع انسانی مهندسی ارزش
ای است، برای مدیریت که با استفاده صحیر  ارزش شیوه

افجزائجی و  ها و ترویج هم از منابع انسانی، توسعه مهارت

ها به دنباب بیشینه نمودن کارایی سازمان است.  خلاقیت

مهندسی ارزش با توجه به پیچیدگی کارها به ویجژه در 

چون و چرای  تواند به ابزار بی های بزر  اجرائی می طرح

ها تبدیل شجود. هجدف ایجن  مدیریت در کنترب هزینه

روش، از میان برداشتن یا اصلاح هر چیزی اسجت کجه 

شجود، بجدون  های غیرضروری می موجب تحمیل هزینه

اینکه آسیبی به کارکردهای اصلی و اساسی طجرح وارد 

سازی گروه  های متعادب آید. یک تحلیلگر ارزش، باید راه

با آنان همفکری و همدلی کنجد تجا اعضجای  را در یابد

ماموعه به تفکر مهندسی ارزش نزدیک شوند. تحلیلگر 

ارزش باید با فراهم آوردن فرصت لاز  بجرای یجکجایجک 

های آنان را مجیجسجر  ماموعه، امکان ارائه دیدگاه افراد

سازد، تا افراد بدون نگرانی از اینکه ممکن است تخصص 
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آنها یا اظهارنظر آنان چندان عملی و فجنجی نجبجاشجد، 

 های خود را م رح نمایند. دیدگاه

های فردی بر توانجمجنجدسجازی کجارکجنجان اثجر  تفاوت

هجای شجخجصجیجتجی  گذارند، پس بسیاری از ویژگی می

توانند بر فرایند توانمندسازی مؤثر باشجنجد. کجانجون  می

مکان کنترب( عبارتند از  باور فرد نسجبجت بجه  کنترب )

اینکه رفتار او تا چه اندازه تأثیر مستقیم بر پیجامجدهجای 

کجنجنجد  همان رفتار دارد. ازاینرو، افرادی که فجکجر مجی

گذرد کنترب کنند  توانند آنچه را که در اطرافشان می می

)باور دارند که اعمالشان پیامدهایی را به دنباب دارد(، به 

شود. این افراد بیشجتجر بجه  گفته میگرا  دروناین افراد، 

هجایجی  درک عوامل محی ی و مفهومی به عنوان فرصجت

سازی نفوذ و اختیار، تمایل دارند. احترا  به  برای متعادب

خود )عزت نفس( عملی است که در کانجون کجنجتجرب، 

قدرت و اختیار را متعادب ساخته و فرصتی را در ایجن 

 (.1311)راک،  آورد زمینه فراهم می
 

 توسعه ارزش منابع نیروی انسانی

ها در  التزا  و تعهد نیروهای متخصص برای توسعه ارزش

هجای تجوسجعجه  نهایت، خود الگوی تلفیق اسجتجراتجژی

مجدب تجبجیجیجن  های محوری برپایه هاست. مهارت ارزش

شود. ازاینرو، نقجش مجهجم  اهداف بر عملکرد معرفی می

های منابع انسجانجی  ها، برپایه توسعه ارزش مهارت توسعه 

های منابع انسانی به  شود. ارتقا و توسعه ارزش آشکار می

های محوری در پجیجشجبجرد  منظور دستیابی به مهارت

ها در س ر ملی و سازمانجی  پروژه اهداف توسعه اقتصادی

ها و مهارت است، همچنیجن  بیانگر ارائه توسعه توانمندی

هجا و  فرآیند برنامه توسعه توانمنجدی آغازی برای تبیین

سجوی  های نیروی انسجانجی بجه فرآیند تبدیل شایستگی

و  هجای مجحجوری تخصص و ارزش افزائی برپایه مهجارت

ها نیاز به شناخت توانایجی  کلیدی است. مدیریت مهارت

گجرایجی و بجر پجایجه  نیروها به دور ازهرگونجه مجدرک

سالاری و تخصص عملی و آگاه به آینده صجورت  شایسته

توسعه استراتژیک نیروهای متخصص در  گیرد. ویژگی می

ها، ضرورت توجه به سرمایه فکجری  فرآیند توسعه ارزش

کند. این سرمایه بجراسجاس سجه بجخجش  را تبیین می

شججود.  بررسججی مججی اجتماعیو  سازمانی، انسانی 

است نه مجدرک.  علم و مهارتبنابراین بخش چهار  آن 

ازاینرو، خواسته یا ناخواسته روی آوردن صجرفجا  بجه 

توانجد عجواقجب  گرایی در یک سازمان صنعتی می مدرک

 جبران ناپذیری در پی داشته باشد.
 

 ای مهارتها و توسعه حرفه

شانهای توسعه حرفه سان    یکی از ن عملیاتی ان های 

کند و یجا فجرآیجنجد  یافته که به اشتغاب کمک می توسعه

هایی است که  سازد، داشتن مهارت اشتغاب را تسهیل می

های رشد و توسعه را ایااد نمایجد. زمجانجی کججه  زمینه

های مهارتی آماده توسعه باشد، ولی مجحجتجوای  ظرفیت

ها بعجد از مجدتجی  متناسب با آن فجراهم نشود، مهارت

کنجد. در  کهنه شده و نیاز سازمان و فرد را برآورده نمی

های خالی و کهنه شججده را  این زمان اطلاعات، ظرفیت

های کارکجنجان  بخشد و به توسعه مهارت جانی دوباره می

رساند و این بجه خاطر آن است که اطجلاعجات  کمک می

جدید توقعات جدیدی را در افراد سازمان ایااد و بعد از 

گردد و  مدتی اطلاعات تبدیل به روش کار و مهارت می

شجود. بجه  های جدید مهارتی و کاری ایاجاد مجی جبهه

آوری اطلاعات و استفاده از مدیریت منابجع  طورکلی، فن

انسانی الکترونیک، در ابعاد زیر به تجوسجعجه مجهجارتجی 

وری سازمان را بجهجبجود  کند و بهره کارکنان کمک می

 .(Mombeni‌goodazhdar,‌2015)بخشد  می
ریزی شغلی باید اثر م بت بر دستجیجابجی بجه  برنامه -1

 ای داشته باشد. توسعه حرفه

ای باید اثر م بت بردستیابی به توسعه  مدیریت حرفه -2

 ای داشته باشد. حرفه

ای  رضایت شغلی باید راب ه م بت با توسعه حجرفجه -3

 داشته باشد.

تعهد شغلی درصورت رضایت در سج جر، تجوسجعجه  -4

 دهد. ای را افزایش می حرفه
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مهمترین اولویت مدیریت منابع نیروی انسانی 

 شرکت صنعتی
نیاز به بررسی و پژوهش که در دنیای تجکجنجولجوژی و 

هجای  پیشرفت سریع امروز و حرکت شتجابجدار بجنجگجاه

اند، را نباید مجوانجع  صنعتی گوی سبقت را از هم گرفته

وپا گیر بدانیم که دیدگجاه سجنجتجی مجدیجران و  دست

باعث غفلت از آنند. تحقیق و پژوهجش ریزان بعضا   برنامه

منابجع نجیجروی  روی نقاط قوت، ضع ، فرصت و تهدید

است. در این پژوهش به متغیرهای قوت، ضع  و  انسانی

استفاده از فرصت زیاد بحث شده است. اما برای مقجولجه 

تهدید که در مقاله کمتر به شفافیت به آن پجرداخجتجه، 

 باید به سه عامل مهم زیر توجه شود.

این سجه   آموزش و ارزشیابی؛، ریزی برنامه، نیازسنجی

عامل که به نوعی وابسته به مدیریت آموزش مرتبط در 

یک فرایند طولانی بستگی دارد، را باید از مهجمجتجریجن 

برنامه نیروی انسانی بدانیم. بیشترین تأثیر را بر آموزش 

نیازسنای دارد. اگر آموزش بی ارتباط با نیجاز و عجد  

کارآیی فنی و تخصصی باشد. نه تنها هزینه و زمان را از 

ایجم.  ایم، بلکه فرصت تهدید را هم فراهم کرده دست داده

های کارآموزی تئوری و عجمجلجی نجیجروی  تکمیل دوره

عملیاتی مورد نیاز و نیروی انسانی خدمات اداری، زیجرا 

در هرشرکت سازمانی یا صنعتی تجمجا  کسجانجی کجه 

بخواهند با آن سازمان همکاری موقت یا دائجم داشجتجه 

باشند،  باید ابتدا بدانند که هدف مورد نظر چجیجسجت؟ 

هجا و  نیازهای این سازمان چگونه است؟ مدیریت روش

رفتار اجتماعی چگونه باید باشد؟ چگونه تجمجا  افجراد 

توانند در رسجیجدن بجه هجدف  حتی خدمات اداری می

موردنظر سازمان صنعتی سنگین نقش داشته بجاشجنجد؟ 

چه فرقی در بروکراتیک سازمان صنعجتجی و سجازمجان 

اداری خدماتی و بنگاه اقتصادی است؟ که این از وظای  

 مدیریت جذب نیروی انسانی و آموزش است.

در کل از نظر امور اداری، رفتار بروکراسجی اداری یجک 

شرکت کاملا  صنعتی با نیروی آگاه درونی و ارباب رجوع 

غیردرونی تفاوت دارد. زیرا تفکیک قائل نشجدن بجیجن 

رفتارها ممکن است باعث ایااد حاشیه و خلل در کجار 

این توصیه را مدیران و واحدهایی کجه در  د.روزمره گرد

ارتباط با روابط عمومی و واحدهای ستجادی، پجدافجنجد 

گیرند. بدون شک  غیرعامل و ... هستند بیشتر جدی می

در طوب حیات شرکت ملی حجفجاری ایجران یجکجی از 

واحدهایی که رسالت خود را به نحو عالی انجاجا  داد، 

شد مگر  روابط عمومی این شرکت است و این میسر نمی

با حمایت مدیریت کلان شرکت که انصافا  در تما  برهجه 

اند. زیجرا ایجن روابجط  از زمان از این اداره دریغ نکرده

تواند معرف موفقیت و پیشرفت یک  عمومی است که می

شرکت یا سازمان باشد و ارتباط بین دانش و صنعت را 

امروزه آموزش و بهسازی منابع انسجانجی و   پیوند دهد.

سازگاری م بت با شرایط تغییر، به عنجوان دو مجزیجت 

شود و از اینرو ججایجگجاه و  ها قلمداد می رقابتی سازمان

اهمیت نارسایی و کمبود ضوابط و مقررات لاز  ججهجت 

های مادی و معنوی از ترویج آموزش با فجراوانجی  حمایت

بیشترین فرصت شرکت، وجود امکانات منجابجع مجلجی، 

ای و محلی به منظور گسترش و ترویج آموزش با  من قه

فراوانی و بزرگترین تهدید شرکت در زمجیجنجه آمجوزش 

های ترویج و  کارکنان شاخص، عد  لحاظ نمودن فعالیت

آموزش و تحقیق در اعتبارات در تجمجلجک در دارایجی 

ای استراتژی که بقا  و توسعه سازمان نجمجایجان  سرمایه

های نیروی انسانی  شده است. در بخش قبل این سرمایه

های نجامشجهجود و  با تاربه و متخصص فیزیکاب)دارایی

 ایم. مشهود( را معرفی نموده
 

 پیشنهاد روشی برای کاهش مشکلات موجود

های صنعتی که با واحدهای متقاضی کار و  برای شرکت

پیمانکاران متعددی سروکار دارند. بسیار دشوار است که 

بتواند مدیریت توسعه پایدار تکجنجولجوژی، اقجتجصجادی، 

اجتماعی، علمی را در س ر بالا نگه دارد. زیرا این امجر 

مستلز  یک تیم مدیریتی و یک نیروی انسانی قجوی و 

مشجی  دب متعهد و پایدار به اصوب رفتار سازمانی خط هم

باشد. کجه در  بدون انحراف حتی از سوی یک عضو می

صورت مورد آخر، ترمیم تیم برای ادامه موفقیت حیاتجی 

 باشد. می
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 کار تیمی، گروهی، یا فردی

هججای  طبق تحقیججقججات گججروه مزایای کار فردی:

دهجنجد.  نامتاانس، کارها را به صورت موثرتری اناا  می

گیری فردی ممکن است مزایای آن، سجرعجت  در تصمیم

توانند ابراز نظر کننجد، درعجیجن  در کار باشد و افراد می

حاب از نقد و انتقاد دیگران مصون بمجانجنجد و تجنجهجا 

های ججدیجد،  فرآیندی است برای ابراز نظر ارائه دیدگاه

 گیرد. ولی یک نفر تصمیم می

د بججهججره کار تیمی می مزایای کار تیمی: وان وری  ت

ها را  شرکت را بهتر کرده، کارها را سرعت داده و هزینه

 .کاهش دهد

های گوناگجون  ها، تاربه و دیدگاه اگر نوع کار به مهارت 

 .کند نیاز داشته باشد، تیم به مراتب بهتر از فرد عمل می

هایی از افراد زبجده و  توانند با تشکیل تیم ها می سازمان

متخصص در زمینه رقابت به صورتی مؤثر و با کجارایجی 

ها و استعدادهای افراد نخبه  عمل کنند و از تما  توانایی

پذیری بیشتری دارد  نهایت استفاده را ببرند، تیم انع اف

های دیگر در بجرابجر  و در مقایسه با دوایر سنتی یا گروه

معظل پدیده )در مورد پدیدها در پایان همیجن بجخجش 

م اب خواهیم آورد( تغییر واکنشی مجنجاسجبجتجر نشجان 

توجیه دیگر در راب ه با مزایای تیم این اسجت .  دهد می

مؤثر در دست مدیجریجت   که تیم به صورت آزاد یا وسیله

تواند در سازمان دموکراسی م جرح  گیرد و او می قرار می

نماید و بدین وسیله موجب افزایش مشارکت کارکجنجان 

شود در صنعت اجرا  در امور گردد. این مدب پیشنهاد می

 (.1333شود )بهمنی، 
 

 تفاوت تیم با گروه در چیست؟

ستگی متقابل با گروه   دو یا چند نفر که راب ه و واب

های خجاصجی  آیند تا به هدف یکدیگر دارند، گرد هم می

 .دست یابند

گروهی است که اصولا  به سبب وجججود  گروه کاری:

راب ه متقابل اعضا ، اطلاعات مبادله کرده و به یکدیگجر 

کنند تا تصمیمی گرفته شجود و در حجوزه  کمک می

دهند. در گروه کاری  مسئولیت خود، یکدیگر را یاری می

افزایی م بت م رح نیست و الزامی نجدارد کجه کجار  هم

درتیجم کجاری د. گروه از ماموع تلاش اعضا  بیشتر شو

شود. تلاش افجراد مجوججب  افزایی مشاهده می پدیده هم

گردد که از ماموع عملکرد اعضا  بیشجتجر  عملکردی می

 است.

اگر مدیریت بخواهد عملکرد سازمان بهبود یابجد، بجایجد 

بداند که از طریق تشکیل تیم به چنین هدفی خجواهجد 

ای موثر است که افراد  تیم تخصصی ابزار یا وسیلهرسید. 

متخصص یک سازمان )حتی متعلق به چند سازمان( را 

آورد تا اطلاعات رد و بدب نماینجد، نجظجرات  گردهم می

هجا یجا  جدید ارائه کنند، مسائل را حل نمایند و طجرح

هجا را  های پیچیده را هماهنگ نمایند و راه حجل پروژه

سازند، که خود را در راب ه با نتایج به دسجت  اجرایی می

 دانند. آمده مسئوب می

ستند کججه  معمولا  بهترین تیم کارتیمی: آنهایی ه ها 

از لحاظ تعداد نفر کوچک باشند. اگر تعداد افجراد تجیجم 

توان تیم را منسام نمجود، اگجر  زیاد باشد به زحمت می

قرار است تیم اثربخش باشد مدیر نباید اجازه دهد کجه 

یک تیم برای اینکجه   تعداد اعضا به بیش از ده نفر برسد.

به صورتی اثربخش کار کند بجایجد دارای شجرایجط و 

 های زیر باشد  مهارت

 بکارگیری افراد متخصص و فنی. -

گجیجری  افرادی که  که در امر حل مسأله و تصجمجیجم -

 دارای پشتکار و مهارت لاز  باشند.

توان بالایی برای شنوایی داشته باشند و در زمجیجنجه  -

های خوبی باشند. اگر یکی از  روابط انسانی دارای مهارت

ها بیش از حد باشد بدان معنی است که تیجم  این مهارت

در مورد دو مهارت دیگر ضع  دارد و عملکرد در س جر 

 پایینی خواهد بود.

تیم باید تحلیلگر، کاش ، خلاق و نجوآور )صجداقجت،  -

شایستگی، وفاداری، ثبات و پایداری، روراستی( باشجد و 

ثابت کنند که برای منافع شرکت یا سازمان و دیجگجران 

کنند. در تیم، ایفاگر نقش باشند و با گجفجتجار و  کار می

کردار، کارهای تیم را تأیید کنند. رازدار همدیگر باشنجد. 

مدیر بایجد نجقجاط از ایااد حاشیه م لقا  دوری جویند. 

ضع  و قوت افراد را شناسایی کند و بر همجان اسجاس 

جایگاه وی را در تیم تعیین نجمجایجد و افجراد را در 
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هایی بگمارد که از نظر سلیقه و مهارت شجایسجتج   پست

هجای  در بخش اوب ذکر شد که تجیجم.  آن کارها هستند

هجای مجوججود در  توانند در مقابل پدیجده تخصصی می

سازمان تصمیم راسخ و قاطع و قابل اجرایی بگیرند، بجه 

شرط اینکه آنچه که در بخش به عنوان شجاخصجه یجک 

 (.1312)سل انی، تیم آورده شده را داشته باشند 

پدیده هزینه بر افزایش برداشت مالی در مقابجل کجار  -

اناا  نشده )درون سازمانی و برون سازمانجی( حجقجوق 

 غیرحقه.

روش برخورد رفتار نیروی انسانی سازمانی فیمجابجیجن  -

واحدهای متقاضی و پیمانکاران، روش ضاب ه بجه ججای 

سنتی، اجرای قانون نوشته شده، به جای نانوشته. اینکه 

 همه برای یک هدف.

اجرای سیستم تبلیغاتی برای عرضه توانایی به خجار   -

بجرای ، زا از سازمان و سیستم واقعگرایی و تنها نتیجاجه

 درون سازمانی.

مسئولیتی و باری به هرجهت بعجضجا   کاری، بی پدیده کم

کارگر یا سرپرست که به منافع سازمان صدمه وارد کرده 

و عد  قاطعیت برخورد واحد مسئوب، که در این پدیجده 

در دهه اوایل موفقیتی وجود نداشت ولی در حاب حاضر 

 موارد قلیلی وجود دارد.
 

 کمیت تنوع خدماتو ایجاد کیفیت شغلی 
در این صنعت طبق قوانین صجنجدوق بجازنشجسجتجگجی 

ساب تما  سن داشته باشند تا به مجرز  66کارمندان باید

بازنشستگی رسیده باشند. با توجه به میزان سوابق کجار 

ساب سابقه  36-46نیروی انسانی جوان استخدامی باید 

کار در این صنعت داشته باشند. کجه سجوابجق کجاری 

سجاب هجم  45سنگین طرح اقماری مستمر حتی تجا 

برای یک جوان امروزی، جویای کجار مشاهده شده است. 

و نیروی انسانی فعلی، این قوانین و سابجقجه مشجخجص 

شده، ایااد فرسودگی و عد  انگیزه را در پجی خجواهجد 

داشت. برای تشویق و جبران این اثر باید یا امتیازاتی در 

نظر گرفته، یا در قجوانجیجن تجدویجن شجده فجعجلجی 

تادیدنظرگردد. برای افزایش تنوع در اجرای این قوانین 

 شود  دو روش پیشنهاد می

برای ایااد انگیزه و فرسایشی نشدن نجیجروی کجار،  -1

مدت کار مستمر اقماری را کمتر نموده، یجعجنجی یجک 

سجاب خجدمجت درشجرایجط  36کارمندی که به مدت 

عملیاتی سخت را دارد، بتواند بقیه خدمت خود را بجه 

 تری ادامه دهد. کار سبکتر و در محل مناسب

روش امتیاز ارفاقی برای جبران سختی و تالیجل از  -2

نیروی انسانی کار، ایااد انگیزه و تشویق نیروی ججوان 

 .باشد تازه به کار گرفته می
 

 روش جذب وآموزش نیروی انسانی شایسته
های گرایشی و شرایط مجحجیجط  با توجه به علو  و رشته

های عملیاتی یکی از مهمتجریجن  کار این صنعت و پروژه

فرآیندهای مدیریت منابع انسانی جذب و اسجتجخجدا  

باشد. امروزه با توجه  نیروی انسانی مورد نیاز سازمان می

به نیاز عملیاتی به نیروی انسانی مارب باید در تجمجا  

مدت به نوعی با افراد جویای کار در تماس بود و دائجمجا  

ای شان را بررسی نمود.  اطلاعات و سوابق علمی و حرفه

های مختل  شرکت نیروی توانا و دانجا  تا بتوان برای رده

و مرتبط با هر رده و تخصصی، فنی و عجمجلجیجاتجی را 

بصورت کارشناسی شده جذب و بکار گرفت. از ججمجلجه 

افراد نیازمند و شایسته، متعهد، برای هر شغل وآنچه در 

مورد نیروی انسانی مارب منجاسجب صجنجعجت صجدق 

کند، زیرا اگر غیر این باشد و با توجه به نیاز زمانی و  می

ای توسط امور استخدا  بجه صجورت ارتجبجاطجی،  لحظه

مند اقدا  شود، به سجیجسجتجم و  امتیازی و حتی ضاب ه

منابع ل مه جبران ناپذیری وارد کرده و دائم در حجاب 

انتقاب نیروی انسانی درون سازمانی و برون سجازمجانجی 

 56شود، که این در گذشته نزدیک سابقه داشته و از  می

نجفجر در  16نفر نیروی جذب و دوره کوتاه مدت دیده،

مدیریت مربوطه مفید واقع شده است. در حالی کجه در 

های اوب و دو  عمر شرکت نیروی ججذب  گذشته و دهه

وآموزش دیده بلند مدت با آگاهی از شرایط شغجلجی از 

هجای  نفر عالی به کار گرفته شده و سجمجت 46نفر 56

کلیدی و تخصصی این صنجعجت را در دسجت دارنجد 

 های نویسنده(. های میدانی و یافته )دیده
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 نتیجه گیری
تحقق اهداف سازمان، بهروری، رضایت شغلی، بهبود  -1

بومی سازی وخودکفایی حداک ر  کیفیت، افزایش انگیزه،

پجس از تخصص و فن مورد نیاز از لحاظ نیروی انسانی 

بررسی کلیاتی در خصوص اهداف و وظای  مجدیجریجت 

منابع انسانی نحوه ارتباط این اهداف و وظای  را با علو  

ایم، که بجه ایجن  های سنتی بررسی کرده نوین و سیستم

ریزی و اهداف اساسی مدیریجت  ایم ، برنامه نتیاه رسیده

منابع انسانی بر اساس حصوب نتایج بررسی و عمجلجکجرد 

های جمعی و رضایت شغلجی کجارکجنجان  م لوب تلاش

 صنعت و سازمان است.
زمینه سازی جذب نیروی توانجا و دارای شجرایجط  -2

پذیرش نوع شغل ایااب شده این صنعت با تجوججه بجه 

سوابق اخیر نیروهای کار آموز و بعضا  عد  کارایی مفیجد 

و جاباایی مکرر و مستمر، نسبت به کارآمجوزان عجالجی 

های یک الی چهار، فراگیر شدن آموزش مرتبجط و  دوره

 تشکیل تیم بررسی عملکرد منابع انسانی. 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با معنجای وسجیجع  -3

کوشد که آموزش و تجوسجعجه  خود در دنیای امروزی می

کارکنان، بهبود سازمانی و مسیر پیشرفت شغلی را در 

ای اثجر  ها به شیجوه ها و سازمان هم آمیزد. تا افراد، گروه

بخش رشد کنند. چرا که پیشرفت و توسجعجه در گجرو 

هاست.  افزایی و همگرایی و نیل به سوی ارزش همین هم

ریزی و همگرایی و استجفجاده  توانیم، با برنامه بنابراین می

های موجود و ججذب نجیجروی انسجانجی  از همه دارایی

شایسته، آموزش مرتبط و مناسب، با شنجاخجت نجقجاط 

سرشار از قوت بدست آمده بر نقاط ضع  مشاهده شجده 

بینی، باز هم بر مشکلات  فجائجق آیجیجم و  و قابل پیش

همچنان مهمترین صنعت مادر، در صنایع مهجم نجفجت 

 های هم نوع خود باقی بمانیم. کشور و رقیب شرکت
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