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موضوع منابع انسانی و ساخت و مراقبت از برند کارفرمایی برای بسیاری از مدیران ارشد کسب وکارها به 
یک مسئله جدی تبدیل شده است. همه ابزارها و راهکارهای در دسترس را با ۲۵ مدیر بررسی کرده ایم
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برای طراحی محتوا و راهبرد بینــش رویداد برند 
کارفرمایــی در ســه هفتــه گذشــته با بســیاری از 
مدیران ارشــد کســب وکارهای نوآور کشــور گپ 
زدم و مشــورت کردم و تاشــم این بــود که ببینم 
کدام مسائل این روزها برایشان دغدغه بیشتری 

ایجاد کرده است. 
دغدغه هــا و گرفتاری هــای کســب وکاری در 
حــوزه منابع انســانی هم یکــی، دو تا نیســت. از 
مهاجــرت که زخــم بــزرگ و بازی اســت بــر پیکر 
ایــن فضــا گرفته تــا تأثیــر حمات 
مجازی به شــرکت های بــزرگ روی 
کارکنان آنها، از بحران های مرتبط 
بــا اخراج هــای فلــه ای تــا کمبــود 
جــدی مهارت هــای موردنیازشــان 
و...؛ دردهــا و رنج هــای ســازمان ها 
کم نیســت. به همــه اینهــا اضافه 
کنید ناامیــدی و رخوتــی را که روی 
پوست جامعه کشیده شده و مدام 
تشــویق می کنــد آدم ها را بــه رفتن 
یا بــه کاری نکردن. به ایســتادن در 
حاشــیه گود و دامن برچیدن و خود را فارغ کردن 
از هجمه هــا و یأس هــا و...  امــا چیزی کــه در این 
گفت وگوها برجسته تر دیدم، این بود که اگر همه 
مسائل مرتبط با برند کارفرمایی و منابع انسانی 
را از زاویــه دیــد کارکنــان ببینیم بحــران عمیق تر 
هم می شــود؛ اینکــه در روزهایی به ســر می بریم 
کــه آدم هــا بیشــترین انتظارشــان از ســازمان و 
شرکت شان این است که زیست انسانی آنها را 
ببینند و درک کنند و برای حفره ها و چالش های 

زندگی شــان بــا آنهــا همراهــی و همدلــی کننــد. 
ایــن چیــزی اســت کــه بایــد نســخه بومــی آن را 
پیدا کنیــم. باید بــا یکدیگر نــه به عنــوان کارفرما 
و نیــروی کار، بلکــه به عنــوان ایرانی های خســته 
و کم امیــد در روزهایــی کــه از اقتصاد تا بســیاری 
دیگر از متغیرهای جامعه جــان و حالی برایمان 
نمی گــذارد، حــرف بزنیــم. مــدام حــرف بزنیــم و 
هدف مان این باشد که حال یکدیگر را بهتر کنیم. 

یا حداقل اگر نمی توانیم ، بدتر نکنیم.
کار ســختی اســت که باید در مواجهه با مفهوم 
برند ســازمان یــا منابع انســانی، به خصــوص در 
نیمه دوم ســال 1402 که هیچ نشــانه ای از بهبود 
اوضاع شرکت ها نمی بینیم، تمرکز بیشتری روی 
آن بگذاریم؛ مأموریتی که دیگر نه یک ژست برای 
برندســازی در شــبکه های اجتماعی که رسالتی 
است انســانی. از همین روســت که فکر می کنم 
این روزهای سخت و طاقت فرســا شاید بهترین 
زمان برای انســان محور کردن کسب وکارهایمان 
باشــد. مــن فکــر می کنــم حتــی در برگــزاری این 
رویداد هم لحظات زیادی یادم رفته که همکارانی 
که به من در برگزاری آن یاری می رسانند آدم هایی 
هســتند تحت تأثیر همین جو کمرشکنی که از 
آن نام بردم. و این از یاد بردن همان چیزی است 
که باید تمرین کنم و کنیم که کمتر و کمتر به آن 
دچار شــویم! بــرای مــن مهم ترین دســتاورد این 
رویداد در کنار همه سختی های آن که بخشی از 
روتین کار ما در راه کار شده و به آن خو گرفته ایم؛ 
جدی گرفتن بیش از پیش همین بینش مهم در 

کار با همکارانم بوده است.

INTROسرآغاز

بسیاری از مفاهیم شیک اما فانتزی اکوسیستم های خارجی را باید 
دور بریزیم و برای یک هدف ساده تلاش کنیم

سختی ساخت 
یک برند انسان محور 

رویداد برند کارفرمایی توسط کارخانه نوآوری رسانه راه کار 
و با حمایت بانــک تجارت روز هشــتم شــهریور 1402 در 

مرکز همایش های کتابخانه ملی ایران برگزار می شود.
از  کــه  کارفرمایــی«  »برنــد  رویــداد  دوره  اولیــن 
سلسله رویدادهای کارخانه نوآوری رسانه راه کار است، با 
هدف بررسی چالش ها، الزامات و فرصت های سازمان ها 
برای ســاخت، تقویــت و حفــظ برنــد کارفرمایــی، انتقال 
تجربه و واکاوی مفاهیــم کاربردی و کلیــدی در این زمینه 
و تجلیل از مدیران پیشکسوت و تأثیرگذار کسب وکاری 
کشــور در حوزه منابع انسانی و فرهنگ ســازمانی برگزار 
می شود. این رویداد تاش می کند مدیران مرتبط با برند 
کارفرمایــی در کســب وکارهای گوناگــون ایرانــی از جملــه 
اکوسیســتم نــوآوری کشــور را گــرد هــم آورده و شــرایطی 
را فراهــم کنــد کــه بهترین هــا و مؤثرتریــن تجربه هــا بــه 
اشتراک گذاشته شــود. مخاطبان رویداد برند کارفرمایی 
بنیان گذاران، مدیران عامل، مدیران و کارشناســان ارشد 
کسب وکاری، مدیران منابع انسانی، مدیران برند، مدیران 
و کارشناســان روابــط عمومــی و عاقه منــدان مرتبــط به 
حوزه فرهنگ ســازمانی، برند کارفرمایی، منابع انسانی، 
ارتباطات درون و برون سازمانی و... خواهند بود که مایل اند 
آخرین روندها، فرصت ها و چالش های این حوزه را رصد 
و از دیدگاه های کارشناسان و صاحب نظران مطلع شوند.

این رویــداد نیم روزه همراه بــا پنل ها، ارائه هــا، محتواهای 
متنوع و شبکه سازی و گپ وگفت های کسب وکاری برگزار 

خواهد شد.

 درباره چه چیزی صحبت می کنیم؟
برند کارفرمایــی اعتبار و شــهرت یک کســب وکار در میان 
فعــالان کســب وکار اســت و شــاخصی اســت کــه نشــان 
می دهد کارجویان چه تصویری از کار کردن در یک شرکت، 
کســب وکار یا ســازمان در ذهن خــود دارنــد. برند محبوب 
یک کسب وکار در میان فعالان اقتصادی نشان دهنده این 

اســت که آن کســب وکار محیطی مناســب برای کار کردن 
در بین کارجویان دارد. به بیان دیگر برند کارفرمایی بیانگر 
محبوبیت و شــهرت یــک کســب وکار در بین نیــروی کار و 
همچنین درک کارمندان از شرکت به عنوان کارفرماست. 
به عبارت دیگر، برند کارفرمایی یک ذهنیت و هویت درباره 
شرکت در ذهن افراد است. برند کارفرمایی به معنای ارزشی 
اســت که افراد، برای آن شــرکت و کیفیت محیط کاری آن 
قائل هســتند. شــرکت ها بــا ســرمایه گذاری و بهبــود برند 
کارفرمایی خــود می توانند بــه انتخاب هــای اول کارجویان 
تبدیل شــوند و از این طریق کمتر دغدغــه جذب نیروهای 
توانمند را داشته باشند. در جهان شبکه ای امروز، برند های 
کارفرمایــی در معــرض قضــاوت بیشــتری قــرار دارنــد و در 
صورتی که شرکتی برند محبوبی در میان کارجویان نداشته 
باشــد، با چالش های جــدی در رونــد جذب و نگهداشــت 
منابع انسانی مواجه می شود. در بازار رقابتی امروز که تمام 
شرکت ها به دنبال استخدام افراد متخصص و بااستعداد 
هســتند، بایــد روی برنــد کارفرمایــی بیشــتر تمرکــز کرد و 
قدم هایی برای تقویت آن برداشــت. محبوبیت شرکت ها 
در بین کارجویان می تواند دلایل گوناگونی داشــته باشــد؛ 
دلایلی از جمله امکان یادگیری، فضای رشــد، تعادل کار و 
زندگی، فضای کاری جذاب یا صرفاً حقوق بالا و موارد دیگر.

 محورهای رویداد
از جمله موضوعــات و محورهایی که در ایــن رویداد مورد 

بررسی قرار می گیرد، می توان به موارد زیر اشاره کرد:
 بایدهــای رقابــت ســالم کســب وکاری در حــوزه منابــع 

انسانی؛
 مهاجرت و چالش  های مدیران منابع انسانی؛

 اکوسیســتم نوآوری و شــکل گیری یــک فرهنگ جدید 
سازمانی؛

 عدالت و امنیت جنسیتی در محیط کار؛
 آموزش نیروی انسانی و آینده شرکت ها؛
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اهداف راه کار  و بانک تجارت از هـــــــــــــــــــــــــــمکاری  در برگزاری یک رویداد

برند کارفرمايی
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چرا باید هر برند کارفرمایی قدرتمند را یک روزنه امید ببینیم 

بله؛ شق القمر می کنند؛ خیلی هم زیاد!

POINT OF VIEWدیدگاه

بزرگواری اخیراً یادداشــتی نوشــته بــود و آتش بر 
خرمن اســتارتاپ ها انداخته بود؛ ایــن بزرگوار به 
مســئولان مملکت توصیه کــرده بــود مدیریت و 
مالکیت کسب وکارهای استارتاپی شناخته شده 
را دســت بگیرنــد. از نظــر او هــر کســی به غیــر از 
مدیــران فعلی ایــن اســتارتاپ ها بهتــر می توانند 
این کسب وکارها را مدیریت کنند و در توجیه این 
خواســته هم گفته بود مگر مدیران اســتارتاپ ها 
شــق القمر می کنند! درباره ابعــاد گوناگون حرفی 
که زده شــد و برخی پاسخ ها، ســاعت ها می توان 
صحبــت کــرد. آنچــه از آن نوشــته کــذا در ذهــن 
من باقی مانده، ولی این گــزاره بود: »مگر مدیران 

استارتاپ ها شق القمر می کنند؟« 
و پاســخ من یک چیز اســت؛ بلــه دوســت عزیز! 
مدیران استارتاپ ها شق القمر می کنند؛ آن هم در 
شرایطی که ایران یکی از سخت ترین محیط های 
کســب وکار  در کل جهــان را دارد و راه اندازی یک 
کســب وکار ســخت تر از هــر نقطــه ای در جهــان 
است؛ وقتی کســی در این خاک چیزی را از صفر 
ســاخته، کار بزرگی انجام داده و شایســته تقدیر 

است، نه برخورد و مصادره!
متأســفانه چالش هــای اجتماعی حل نشــده در 
ایــران راه خــودش را به حوزه هــای دیگر بــاز کرده؛ 
از منظــر اجتماعی بــه مردمی تبدیل شــده ایم با 
هزاران سؤال بی پاسخ. در این شرایط هر میدانی 
بــه عرصــه  همــاوردی تبدیــل می شــود، آخریــن 
آنها هم حجــاب کــه از نظــر اجتماعــی موضعی 
به شدت پیچیده و سخت شده است. در شرایطی 
که مســئولان کشــور از حل مســائل گوناگــون در 
زمینه های متفــاوت، از جمله این مســئله عاجز 
ماند ه انــد و نهادهایی کــه بودجه هــای حل کردن 
مســائل را می گیرنــد بااثــر شــده اند، ســاحت 
کســب وکار و اقتصاد بــه میدانی بــرای هماوردی 
مسائل اجتماعی تبدیل شده است. در شرایطی 
هستیم که جامعه شناســان نیز در یافتن راه حل 
مســائل اجتماعــی مانده انــد، ولی انتظــار داریم 
فعالان اقتصادی مسائل اجتماعی را حل کنند و 
راه حلی سریع و فوری برای آن چیزی بیابند که به 
اذعان بســیاری به یک معضل اجتماعی تبدیل 

شده است.
کسب وکار، کسب وکار اســت؛ نه می خواهد و نه 
می تواند مسائل اجتماعی را حل کند. مهم ترین 
چیزی که یک کســب وکار باید بــر آن تمرکز کند، 
کسب  سود است؛ قوانین و مقررات هم باید خط 
قرمزها را مشخص  کنند و کســب وکار ها نباید از 
خط قرمزهای اخاقی و اجتماعی رد شوند. وقتی 
از کسب وکار صحبت می کنیم، نه درباره آنهایی 
که در یک کسب وکار کار می کنند حرف می زنیم 
و نه دربــاره مدیران آنهــا. کســب وکار یک هویت 
مستقل از صاحبان و مدیران و پرسنل خود دارد. 
همان گونه که وقتی از یک کشور صحبت می کنیم 
درباره مفهومی انتزاعی حرف می زنیم که مستقل 
ولی در تعامل با حاکمان، مسئولان و مردم است. 

به عنــوان نمونه اگــر فــردی در یک کشــور رفتاری 
را انجــام دهــد، نمی تــوان آن را به پای همــه مردم 
نوشــت یا حتی به پای مســئولان. ممکن اســت 
رفتاری در یک کشور توسط بخشی از مردم انجام 
شــود که لزوماً مورد تأیید مســئولان هم نباشــد. 
مســئولان تاش می کننــد رفتــار صحیــح از نظر 
خودشان را ترویج دهند و همان گونه که رفتارهای 
مردم را به پای مسئولان یک کشور نمی نویسند، 
در یک کســب وکار نیــز رفتار بخشــی از پرســنل 
را نمی توان معادل کل آن کســب وکار دانســت و 
بر مبنــای آن یــک مدیــر و صاحب کســب وکار را 
قضاوت کرد. تأکید می کنــم هیچ تخلفی را تأیید 
نمی کنم، ولــی در اینکه راهکار صحیح چیســت 
نظر صریحی ندارم؛ یک کســب وکار شخصیتی 
مســتقل از مدیــران و مالــکان خــودش دارد کــه 
قاعدتاً رفتار و منش و فرهنگ آنها در شکل گرفتن 
آن تأثیرگذار بوده، ولی از جایی به بعد کسب وکار 
راه خودش را می رود. کســب وکار سالم موجودی 
اجتماعی اســت که در تعامل بــا جامعه خودش 

رشد و نمو می کند.
وقتی کســب وکاری در کشور ســاخته می شود 

و به نقطه ای می رسد که در ابعاد 
ایــران تأثیرگــذار اســت؛ یعنــی 
کســی کار بزرگــی انجــام داده؛ 
یعنــی شــق القمر کــرده؛ یعنــی 
همــه نیروهــای واگــرا را همگــرا 
کرده و توانســته به یــک خروجی 
و اثربخشــی قابــل قبــول برســد. 
ایــن چیزی اســت کــه من نــام آن 
را می گــذارم »برنــد کارفرمایــی«. 
پشــت هــر برنــد کارفرمایــی قابل 

اعتماد مدیرانی ایستاده اند که در سخت ترین 
شــرایط فعالیت برای کســب وکارها توانســتن 
را معنا کرده اند.  ســاختن محیطــی که اعتماد 
بهتریــن منابــع انســانی را بــه خــودش جلــب 
کنــد، کاری به غایت ســخت و پیچیده اســت. 
در ایــن شــرایط بایــد از تجربه های کســانی که 
موفــق شــده اند، اســتفاده کرد تــا بتوانیــم این 
مســیر را تکثیــر کنیــم و شــاهد رشــد بیشــتر 
کسب وکارهای اثربخش در حوزه های گوناگون 
باشــیم. اگــر بنــا را بــر ایــن بگذاریــم کــه ایــن 
اســتثناهایی را که در این شــرایط سخت رشد 
کرده اند، محدود کنیم، انــدک روزنه های امید 
برای حفظ منابع انسانی ارزشمند را نیز نابود 
می کنیم. معتقدم در میان مســئولان کســانی 
که روش شــان افراط و تفریط نیست، زیادند و 
معتقدم می توان با تکثیــر روش های موفقیت 
زمینه رشد کســب وکارهای مفید برای جامعه 
را بیشــتر کرد؛ نه از بین بــردن اندک روزنه های 
امید. هر برند کارفرمایــی قابل اعتماد روزنه ای 
اســت به ســوی آینده ایران. مراقب باشــیم که 
اقتصاد در خدمت اجتماع باشــد، نه مســائل 
اجتماعی به مثابه ترمزی برای رشد اقتصادی.

 برند کارفرمایی در زمانه بحران؛
 خلق معنا یا خلق ثروت: رابطه برندها و انسان؛

 کارفرمای ایرانی- برند ایرانی؛
 نسل زد، پادفرهنگ و چالش های فراکسب وکاری.

 اهداف رویداد
رویــداد برنــد کارفرمایــی فرصتــی اســت بــرای دور هــم 
جمع شــدن بهترین های فعــال در زمینه برنــد کارفرمایی 
در ایران، فرصتی برای هم نشینی کسب وکارهای مطرح و 
شناخته شده و آنهایی که می خواهند یاد بگیرند و تازه در 
ابتدای راه هستند. رویداد برند کارفرمایی با هدف انتقال 
تجربه و مفاهیم کاربردی در زمینه برند کارفرمایی برگزار 
می شود. این رویداد تاش می کند بهترین کسب وکارهای 
ایرانــی را دور هــم جمع کنــد و شــرایطی را فراهــم آورد که 
بهترین ها تجربه هایشــان را با هــم به اشــتراک بگذارند. 
هدف رویداد برند کارفرمایی ساختن شرایطی صمیمانه 
و دوســتانه برای شبکه ســازی بهترین ها در کنار یکدیگر 

است.

 سؤالاتی که در پی پاسخ آنها در این رویداد 
هستیم

 برنــد کارفرمایــی شــرکت ها چطــور ســاخته می شــود و 
در برنامه هــای راهبــردی ســازمان ها چطــور باید بــرای آن 

برنامه ریزی کرد؟
 عوامل مؤثــر بر برند کارفرمایی شــرکت های در شــرایط 
فعلــی اکوسیســتم نــوآوری و به طــور کلی اقتصاد کشــور 

چیست؟
 رابطه منابع انسانی و برند کارفرمایی یک رابطه دوطرفه 
اســت. از ســویی برنــد کارفرمایــی قدرتمنــد می توانــد به 
جذب منابع انســانی متخصص و کارآمد کمک کند و از 
سوی دیگر نقش منابع انســانی در شکل گیری یک برند 
کارفرمایی قدرتمند تأثیری کلیدی دارد. این رابطه را چطور 

باید بالانس و تعریف کرد؟
 مهم ترین متغیرهای جذب و نگهداشت مؤثر و بهینه 
نیروی انسانی در شرکت ها در ترندهای روز دنیا چه چیزی 
تعریف شده و تا چه حد قابل پیاده سازی در اکوسیستم 

کسب وکاری ایران هستند؟
 مهم ترین دلایلی که این روزها باعث می شوند کارکنان، 

شرکت های ایرانی را ترک  کنند، چیست؟ 
 مشــوق ها و امتیازهایــی کــه می تــوان در شــرایط رکــود 
اقتصادی و تورم برای کارکنان تعریف و ماندگاری آنها در 

محیط های کاری را بالا برد، چه هستند؟
 شــاخص های کمی موفقیت شــرکت ها در حوزه منابع 

انسانی )KPI Metrics( را چطور باید تعریف کنیم؟ 
 مسیر حرفه ای )Career Path( کارکنان تا چه اندازه باید 
بر اساس اولویت های فردی و عاقه مندی های آنها و تا چه 
اندازه باید بر اساس استراتژی های سازمان و چشم انداز 

آن تعریف شود؟
 چالش هــای برنــد کارفرمایــی و منابــع انســانی در 
شــرکت های کوچــک، متوســط و بــزرگ )به خصــوص 
شــرکت های بالای 1000 نفر کارمند( چه شباهت ها و چه 

تفاوت هایی با هم دارند؟

 مخاطبان هدف رویداد
 مدیران عامل شرکت های بزرگ؛

 بنیان گذاران استارتاپ ها و شرکت های نوآور؛
 مدیران ارشد کسب وکار؛

 مدیــران، متخصصــان، کارشناســان و مشــاوران منابع 
انسانی؛

 مدیران برند؛
 مدیران برند کارفرمایی؛
 مدیران تجربه کارکنان؛

 مدیران ارتباطات سازمانی؛
 مدیران روابط عمومی.

بـــرند
کارفرمایی

اهداف راه کار  و بانک تجارت از هـــــــــــــــــــــــــــمکاری  در برگزاری یک رویداد

رضا قربانی
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در حــال حاضــر با وجــود بالا بــودن نرخ بیــکاری در کشــور، 
شــرکت ها به ویژه در حوزه هــای نوآورانه و فنــاوری اطاعات 
با چالش کمبود منابع انسانی متخصص مواجه هستند. 
امیرحســین داوودیان، معاون بانکداری خرد بانک تجارت 
این شــرایط را تحت تأثیر عوامل اقتصادی از جمله کاهش 
ســرمایه گذاری ها عنــوان می کنــد و بــاور دارد کــه بــازار کار 
نیروهای متخصص اغلب تحت تأثیر نــرخ بیکاری نبوده و 
عوامل دیگری از جملــه تقاضای شــرکت های خارجی روی 
آن مؤثر هســتند. از نظــر او یکــی از حوزه های تأثیرگــذار در 
برند کارفرمایی شــرکت ها که مغفول مانده، بخشــی است 
که در سازمان های بزرگ آن را »سازمان و روش ها« می نامند 
و در شرکت های کوچک تر وظایف آن را بخش های دیگر بر 

عهده می گیرند. 

 چالــش کمبــود نیــروی متخصــص در 
اکوسیســتم نــوآوری تــا چــه  انــدازه جــدی اســت و 
شــرکت ها و ســازمان های مــا چــه راهکارهایــی را 

می توانند برای این مسئله در پیش بگیرند؟
کمبود نیروی انســانی متخصص، یک چالش جدی است 
و در اکوسیســتم فنــاوری اطاعــات و نــوآوری جدی تــر هــم 
می شود، چون در این بخش تقاضا بیشتر است. به همین 
دلیل شرکت ها مجبور هستند زمان و انرژی زیادی را صرف 
این کننــد کــه نیروهــای کار، مهارت را در شــرکت به دســت 
بیاورنــد. از ســویی به دلیل همان رقابــت بالا، نرخ خــروج در 
شــرکت ها به  علت اینکه نیــروی کار پیشــنهادهای بهتری 
دریافت خواهد کرد، بالا می رود و در این حوزه به شــرکت ها 
فشار بیشتری وارد می شود. راهکاری که شرکت ها می توانند 
برای این چالش در پیش بگیرند، این اســت که آنها باید به 
بازار کار نیروها، به اندازه بازار مشتریان توجه نشان دهند. 
اغلب شرکت ها بیشتر توجه شان به سوی بازار مصرف کننده 
است و ارزش های پیشنهادی خود را بیشتر به این بخش از 
ذی نفعان اختصاص می دهند. همچنین باید توجه داشت 
کــه فضــای کار مطلــوب فقــط فیزیــک، معمــاری و طراحی 
نیســت. حال و هوای شــرکت، امکاناتی که فراهم می کند، 
ارزش پیشنهادی که به کارکنانش ارائه می دهد و... از مواردی 
هستند که باید به آنها توجه شود. برای مثال پیشرفت کاری 
یکی از موضوعاتی اســت کــه افراد اغلــب در مصاحبه های 
کاری به آن عاقه نشان می دهند؛ ترجمه پیشرفت داشتن 
این است که آیا من این امکان را دارم که در این شرکت به یک 
مرحله بالاتر ارتقا یابم. پیشرفت کاری می تواند شکل های 
دیگری هم داشــته باشــد؛ مثال معروفی دربــاره مک کنزی 
وجــود دارد کــه می گوینــد کارراهه کارکنــان این شــرکت، در 
مک کنزی نیست، از مک کنزی است؛ به این معنا که وقتی 
شــما به این مجموعه می پیوندید این امکان برایتان فراهم 

می شود که به شرکت های بزرگ و پیشرو بازار بروید. 

 ما در کشوری زندگی می کنیم که هم نرخ 
بیکاری بالایــی دارد و هم اینکه شــرکت های ما برای 

پیدا کــردن نیــروی کار مــورد نظر خود دچــار چالش 
هســتند؛ چه عواملی باعث می شــود شاهد چنین 

وضعیتی باشیم؟

این یک مسئله اقتصادی است. وقتی ما در شرایط اقتصادی 
قرار بگیریم که سرمایه گذاری داخلی و خارجی رونق زیادی 
نداشته باشد، رونق اشــتغال هم به خطر می افتد؛ هرچند 
اشــتغال راه خود را پیدا می کنــد. حال اینکه چه انــدازه این 
شغل ها واقعی یا کاذب هستند، محل بحث ما نیست. ما 
هر اندازه در کشور نرخ بیکاری بالایی داشته باشیم، بازار کار 
نیروهای ماهر چنــدان تحت تأثیر این نرخ قــرار نمی گیرد و 

بررسی چالش ها و راهکارهای حوزه منابع انسانی و برند 
کارفرمایی در گفت وگو با امیرحسین داوودیان، معاون 

بانکداری خرد بانک تجارت

برند کارفرمایی موفق 
و همه عوامل مؤثر بر آن

بررسی نقش منابع انسانی سازمان در ساخت برند کارفرمایی در 
گفت وگو با سیما رضایی روشن، مدیر منابع انسانی تپسی 

 منابع انسانی باید افراد را
در مسیر رشد همراهی کند

DISCUSSIONبحث

چنــد ســالی اســت کــه بــا ورود شــرکت ها بــه 
یــک فضــای رقابتــی بــرای جــذب نیروهــای کار 
مناســب و متخصــص مفاهیمــی ماننــد برنــد 
کارفرمایی برجســته شــده و شــرکت ها به دنبال 
روش هایی برای تقویت این برند هستند. »سیما 
رضایی روشــن«، مدیــر منابــع انســانی تپســی 
با اشــاره بــه تجربه هایــی کــه در مجموعــه خود 
داشته اند، برند کارفرمایی را حاصل واقعیت های 
درون یــک ســازمان عنــوان می کنــد. بــه نظــر او 
نمی تــوان بــرای آدم هــای بیــرون از ســازمان یک 
تصویــر فانتــزی از درون مجموعــه ســاخت و 
شــرکت ها برای موفقیت در این حــوزه باید خود 
و نیروهایشــان را با ارزش هایی که به آن اهمیت 
می دهنــد، همراه کننــد.  اما این ارزش هــا از کجا 
می آینــد؟ رضایی روشــن در جــواب ایــن ســؤال 
DNA ســازمان، تفکر مدیران ارشــد، ارزش های 
کســب وکار و ماهیــت وجــودی محصولــی را که 
سیستم تولید می کند، از جمله عواملی می داند 
که در ایجاد ارزش های درون یک مجموعه مؤثر 
هســتند.  او ادامه می دهد: »افراد بــرای ورود به 
یک مجموعه بر اساس ارزش هایی که آن سازمان 
دارد، ارزیابی می شوند. وقتی افراد به عنوان نیروی 
کار جذب شدند، از بدو ورود با ارزش های سازمان 
زندگی می کننــد. همه این موارد بــه عاوه اینکه 
در نهایت افراد چگونه از سازمان خارج خواهند 
شــد، عواملی هســتند که می توان آنها را تجربه 
کارکنان ترجمه کرد. این تجربه ها در مجموع برند 

کارفرمایی سازمان را می سازند.«

اولیــن قــدم در ســاخت برنــد 
کارفرمایی

بــه گفتــه رضایی روشــن اولیــن قدمــی کــه یــک 
ســازمان می تواند بردارد تــا وارد دنیای ســاخت 
برنــد کارفرمایی شــود، ایجاد 
بــرای  خــوب  تجربــه 
خــودش  کارکنــان 
اســت. مؤثرتریــن 
به عنــوان  افــراد 
ســفیر برنــد برای 
یک شــرکت نیز 

همیــن کارکنــان هســتند. منابــع انســانی بایــد 
همزمان منافع نیروهای کار و همچنین سازمان را 
در نظر بگیرد. نقش منابع انسانی ایجاد سهولت 
زندگــی کاری افــراد و در عیــن حــال بــرآورد کردن 
منافع و اهدافی است که سازمان دارد.  او تصریح 
می کند که چیزی به عنوان رضایت صددرصدی 
وجود ندارد. امروزه با توجه به همه محدودیت ها 
در حوزه  های اقتصادی و... برای سازمان ها، ایجاد 

رضایت صددرصدی کاری بسیار دشوار است.

 اهمیت رشد و توســعه افراد در 
یک سازمان

رضایی روشــن با اشــاره به اینکه نیروی انســانی 
مهم ترین دارایی شــرکت هایی اســت کــه مانند 
تپســی خدمات محــور هســتند، تأکیــد می کند 
کــه چنیــن ســازمان هایی در صورتــی می تواننــد 
منافع خود را حفظ کنند و به رشــد دست یابند 
که رضایت نسبی کارکنان خود را به دست آورده 
باشند. او در ادامه توضیح می دهد: »نقش منابع 
انسانی شناسایی نقاطی اســت که باید اولویت 
سازمان باشد. منابع انسانی باید تشخیص دهد 
که چه کارهایی برای افزایش رضایت کارکنان باید 
در اولویــت برنامه ها قــرار گیرد.« رضایی روشــن 
دربــاره تجربه هایی کــه در این زمینه در ســازمان 
خود داشته اند، می گوید: »بحث مهمی که ما در 
ارزش های ســازمانی خود داریم و بــرای آن تاش 
می کنیــم، توســعه و رشــد همکاران مــان اســت. 
اینکه افراد هنگامی که وارد تپســی می شوند در 
یک مسیر رشد فردی و حرفه ای قرار گیرند، برای 
ما اهمیتــی حیاتــی دارد. منابع انســانی در یک 
ســازمان باید افراد را در این مسیر رشد همراهی 
کند. این موضوع می تواند یکی از المان های مهم 
رضایت نیروهای کار باشد، چون باعث می شود 
افراد با توجه به توانمندی هایی که پیدا می کنند، 

فردای بهتری داشته باشند.«

مدیریت روند ترک کار نیروهای 
انسانی

رضایی روشــن ضمــن اشــاره بــه ایــن موضــوع 
که همیشــه راه بازگشــت برای افــرادی که ترک 
ســازمانی خوبی برایشــان اتفــاق می افتــد، باز 
اســت، عنوان می کنــد: »در حال حاضــر ما در 
تپســی افرادی داریم کــه از مجموعــه ما خارج 
شــده اند، اما همچنــان ســفیرهای خوبی برای 
ایــن شــرکت و برجســته کردن ارزش هــای آن 
هستند؛ به این دلیل که مســیر رشد برای این 
افراد در تپســی به درســتی اتفــاق افتــاده و این 
موضوع را درک کرده اند که این شرکت به رشد 
آنها کمک کرده و در حال حاضر می توانند  در 

جاهای دیگری مثمرثمر باشند.«
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فشــارهایی که روی این بخش وجــود دارد، از جنس دیگری 
اســت. شــرکت ها مدام به ایــن ســمت می روند که نــوآوری 
داشته باشند و خدمات جدیدتر و بهتری ارائه دهند؛ پس 
تقاضا برای نیــروی کار متخصــص همچنان وجــود دارد. از 
ســویی نیروی کار ماهری که کارش استاندارد خوبی داشته 
باشد، دارای تقاضای جهانی است. مشکل اینجا به وجود 
می آید که شــرکت های ما به ویژه در حوزه فنــاوری اطاعات 
شاید نتوانند مشــتری خارجی داشته باشــند، اما کارکنان 
متخصــص آنــان به ویــژه کســانی کــه روی لبــه فنــاوری کار 
می کنند، می توانند کارفرمایان بین المللی داشــته باشند و 

این آن نقطه ای است که موازنه بر هم می خورد. 

 چه کسانی در یک سازمان برای ساخت 
برند کارفرمایی موفق، مسئولیت و نقش بیشتری بر 

عهده دارند؟
واحد مارکتینــگ در این حوزه مؤثر اســت، از ایــن منظر که 
برند کارفرمایی چندان از برند شرکت جدا نیست. معمولاً 
اگر از افراد بپرسید که عاقه مند هستند در کدام شرکت کار 
کنند، در جواب از برندهای ناشناخته نام نمی برند و تمایل 
دارند در برند شناخته شــده ای مشــغول به کار شوند؛ برند 
شناخته شــده ای که در حوزه منابع انســانی شهرت خوبی 
داشته باشد. در حال حاضر ادبیاتی که در حوزه مارکتینگ 
وجود داشته، به حوزه نیرویابی و منابع انسانی نیز وارد شده 
است. اگر پیش از این بسته های ارزش مشتریان را داشتیم، 
در حال حاضر بسته ارزش کارکنان را هم داریم، چون بازار کار 
در همه دنیا، بازار مهمی شده است. من گزارشی می خواندم 
که حتی در اروپا برای موقعیت های شــغلی که به تخصص 
بالایی نیاز دارند، به ازای هر دو فرصت شغلی، یک نیروی کار 
وجود دارد. پس مارکتینگ همزمان با اینکه روی برند شرکت 
کار می کند، روی برند کارفرمایی آن هم تأثیر می گذارد. حوزه 
روابط عمومــی هــم در اینجا نقــش دارد. بخــش دیگر یک 
سازمان که در این زمینه اهمیت دارد، منابع انسانی آن است 
که پیاده ســازی برنامه ها، اقدامات مرتبط با نیروی انسانی، 
جــذب و... را بر عهــده دارد. خیلی اوقات کســانی که از یک 
شرکت دفاع و آن را برای کار کردن توصیه می کنند، کسانی 
هستند که از آن شرکت بیرون آمده اند؛ در نتیجه این خیلی 
اهمیت دارد که مسیر خداحافظی یک شرکت با نیروهایی 

که قــرار اســت از مجموعــه جدا 
شــوند بــه چــه صــورت باشــد. 
بخــش دیگــری نیــز وجــود دارد 
کــه در حــوزه برنــد کارفرمایــی 
مؤثر اســت، امــا اغلــب مغفول 
می مانــد و دربــاره آن صحبــت 
نمی شــود؛ نــام ایــن بخــش را ما 
در ســازمان های بزرگ »سازمان 
و روش هــا« می گذاریــم، یعنــی 
بخشــی کــه فرایندهــا را تنظیم 
می کند و همراه با منابع انسانی، 
شــرح شــغل ها و وظیفه ها را در 
داخل فرایندهــا جاری و ســاری 

می کند. این بخش همچنین مسئولیت استقرار فرایندها 
و تغییر فعالیت ها را از ابتدا تا انتها مدیریت می کند. خیلی 
اوقات بخش های مختلف شرکت خوب هستند، اما حس 
بدی بیــن کارکنان وجــود دارد و افراد احســاس خســتگی و 
فرســودگی می کنند؛ دلیل این اتفاق این اســت که بخشی 
که مربوط به ســازمان دهی و تعریف فرایندهاســت، برخی 
نکات مانند جنبه هــای انســانی و ارتباطی را نادیــده گرفته 
یا اختیــارات به آن شــکل که باید، توزیع نشــده اســت. این 
مسئله باعث می شود همه زحماتی که برای برند کارفرمایی 
کشیده می شود، حاصلی نداشته باشد؛ بنابراین آن بخش 
ســازمان نیز بــه انــدازه منابــع انســانی، مارکتینــگ و روابط 
عمومــی مهم اســت. البته اینکــه وظایف این بخــش را چه 
کســانی انجام دهنــد، بــه بزرگی شــرکت ها مربوط اســت و 

بسته به سایز شرکت این مسئولیت بر عهده بخش یا افراد 
متفاوتی است. 

 در یــک رقابت ســالم کســب وکاری، چه 
مشوق ها و امتیازهایی برای جذب نیروهای مستعد 

و ماهر، تأثیرگذاری بیشتری خواهد داشت؟
برای این مســائل روال های اســتانداردی وجود دارد، اما اگر 
بخواهم بر اســاس تجربه به این ســؤال پاســخ دهم، بخش 
مالی در این زمینه اهمیت بسیار زیادی دارد. البته به اندازه 
بحث مالی، تیم و فضای کار نیز از اهمیت برخوردار است. 
وقتی مــن در یک جمع حرفــه ای قــرار دارم که بــه من حس 
یادگیــری می دهنــد، می تواند حس خوشــایندی بــرای من 
داشته باشد. فضا، فرایندها، آموزش ها، حرفه ای بودن تیم، 
ارتباط کارکنان با یکدیگر و... عواملی هستند که در جذب و 
نگهداشت نیرو تأثیر خواهند گذاشت. کارکنان باید بتوانند 
در محل کار خود زندگی کنند. وقتی یک نیرو این احساس 
را داشته باشــد که در محل کار خود، زندگی می کند، خیلی 
دست بالاتری دارد تا شرکتی که کارکنانش در آن کار می کنند 
تا پولی به دست بیاورند و بروند جای دیگری زندگی کنند. این 
حالت دوم خیلی واقعیت ندارد، به ایــن دلیل که زندگی ما 
در واقع همان جایی است که کار می کنیم و اگر چنین حسی 
نداشــته باشــیم، در واقع عمرمان سپری شــده؛ بدون آنکه 

نتیجه دلخواه مان را به دست آورده باشیم. 

 فکــر می کنید چه خطاهــای رایجی میان 
بخش هــای منابع انســانی شــرکت های مــا در حال 

تکرار است؟
برجســته ترین خطاها در کارکردهای اصلی منابع انســانی 
اتفاق می افتد که از این میان می توان به جذب و به کارگماری 
اشتباه اشاره کرد. شرکت ها باید به اندازه کافی برای جذب 
ســرمایه گذاری کنند تا نیروی مناســب برای جایگاه شغلی 
مناسب پیدا شود. خطای دوم اشــتباه در به کارگماری افراد 
است. یعنی ما یک نیروی خوب را جذب می کنیم، اما آن را 
اشتباه به کارگماری می کنیم یا در جای اشتباه قرار می دهیم. 
یعنی فــرد آن طور که باید، آنبورد نمی شــود، شــرح وظایف، 
مســئولیت ها، خروجی ها و... به درســتی به او توضیح داده 
نمی شــود. گاهی نیز افراد را در جایی قرار می دهیم که برای 
آن مناســب نیســتند. از سویی 
گاهی خود نیروهای کار به اشتباه 
تقاضــای شــغل می کننــد. در 
شرکت های ما مسیر پیشرفت 
شــغلی، خیلــی اوقــات عمودی 
اســت و دلیــل آن محدودیت ها 
در طراحــی شــغلی و عناوین آن 
است. در مجموعه های خارجی 
می بینیم به بسیاری از مشاغلی 
که نیــروی زیرمجموعــه ندارند، 
سمت مدیریتی اطاق می شود، 
امــا محدودیت هــا در تعریــف 
مشــاغل در منابــع انســانی و 
ســازمان و روش های مــا، باعث می شــود نتوانیم وزنــی را که 
ما می خواهیــم، به یــک موقعیــت کاری بدهیــم؛ در نتیجه 
مجبوریم فردی را در راستای همان پیشرفت شغلی به اشتباه 
مدیر کنیم، در حالی که با وجود داشــتن تخصص برای این 
کار مناســب نیســت. در چنین حالتی امــکان دارد نه خود 
فــرد از این موقعیــت راضی باشــد و نه افــرادی کــه به عنوان 
زیرمجموعه با او کار می کنند. وقتی در سازمان های ما تنها 
مسیر پیشــرفت، رشــد عمودی باشــد، اگر فرد از تخصص 
بالایی برخوردار بوده و ممارست داشته باشــد، امکان دارد 
به اشــتباه مدیر  شــود؛ از ســویی اگــر چنین اتفاقــی نیفتد، 
فــرد یــا از مجموعــه خــارج یا دچــار فرســودگی و خســتگی 
می شود. بســیاری از ســازمان های ما با چنین اشتباه هایی 

دست به گریبان هستند.

 برجسته ترین خطاها 
در کارکردهای اصلی 
منابع انسانی اتفاق 

می افتد که از این میان 
می توان به جذب و 
به کارگماری اشتباه 

اشاره کرد

بررسی چالش های منابع انسانی و برند کارفرمایی در گفت وگو با 
بهنام نجاری معاون منابع انسانی تیم مرکزی گروه اسنپ

نقش شرکت ها در مهاجرت منابع انسانی

INTERVIEWگفت وگو

 آمــوزش و فراهم کــردن فضــای رشــد بــرای 
کارکنــان، یکــی از مهم ترین محورهایی اســت 
که بهنــام نجاری، معــاون منابع انســانی گروه 
اسنپ، به عنوان راهکاری برای مقابله با چالش 
منابــع انســانی در کشــور عنــوان می کنــد. او 
بــاور دارد یکی از دلایلی که شــرکت ها در حال 
حاضر در این حوزه با مسئله مواجه شده اند، 
عدم توجه به ایجاد بســتری برای رشــد منابع 
انســانی اســت. معــاون منابــع انســانی گــروه 
اسنپ می گوید: »در قیاس شرایط فعلی با 10 
ســال گذشــته، پیدا کردن افراد متخصص در 
هر حوزه به یک چالش بدل شــده اســت.« او 
با اشــاره به اینکه دلایل کمبود منابع انســانی 
متخصص در کشور متعدد است و مسئله ای 
مانند مهاجرت در این قضیه بی تأثیر نیست، 
تأکیــد می کنــد: »ســازمان ها در نگهداشــت 
افــراد نقش مهمــی دارنــد؛ ســازمان ها باید به 
دنبــال ایجــاد فرصتــی بــرای رشــد و یادگیــری 
در مجموعه های خود باشــند تا افــراد بتوانند 
تجربــه کســب  کننــد و در نهایت رشــد کرده و 
توانمند شــوند. آنچــه در حال حاضــر در بازار 
کار رخ می دهد این اســت که برخی شرکت ها 
به دنبــال جــذب بهتریــن افــراد متخصــص از 
طریق پیشنهادهای مالی جذاب هستند. این 
موضــوع باعث ایجــاد رقابــت در بحث حقوق 
و دســتمزد می شــود و نتیجه این رقابت گاهی 
به خارج از عرف شــدن پرداخت های ســازمان 
می انجامــد. امــا رقابــت فقــط نباید بــه بحث 
حقــوق محــدود شــود و ســازمان ها می توانند 
در حوزه توانمندســازی افراد با یکدیگر رقابت 
کنند. برای این کار بایــد فضایی برای یادگیری 
و رشــد افــراد به وجــود آوریــم، بــه  گونــه ای که 
در چهار، پنج ســال آینــده برای هــر موقعیتی 

در ســازمان یــک یا دو فــرد متخصص داشــته 
باشیم.«

 
نقش مدیران در ســاخت برند 

کارفرمایی
نجاری وظیفه منابع انســانی در ساخت برند 
کارفرمایی را طراحی برنامه های مرتبط و ایجاد 
بســتری مناســب بــرای آن عنــوان می کنــد. او 
معتقد اســت رونــد ایجــاد برنــد کارفرمایی در 
یک شــرکت نتیجــه عملکــرد مدیریت ارشــد 
ســازمان )Senior Management( اســت. 
در مرحلــه بعــد کلیــه کســانی کــه در ســازمان 
سرپرســت یا مدیر )در هر ســطحی( هستند، 
مســئولیت ســاخت برنــد کارفرمایــی یــک 
مجموعــه را بــر عهــده دارنــد، زیــرا ایــن افــراد 
هســتند کــه در نهایــت فرهنــگ ســازمان را 

منتقل و برند کارفرمایی را برجسته می کنند.
 

نیروهــای کار به دنبــال رشــد و 
یادگیری هستند

بهنام نجــاری بــا تأکیــد بــر موضــوع آمــوزش در 
ســازمان ها بیــان می کند: »افــراد در کنــار حقوق 
و دســتمزد، به دنبال رشــد و فضایی هســتند که 
به آنها کمک کند متخصص بهتری شــوند و در 
مســیر کاری خــود پیشــرفت کننــد و بتوانند در 
آینده نقــش راهبــری )Leadership( را بر عهده 
بگیرنــد.« او معتقــد اســت هــر ســازمانی حــول 
فرهنگی شکل می گیرد که آن فرهنگ نقاط قوتی 
در خود دارد. بر این اســاس ســازمان هایی که در 
پی ایجــاد برنــد کارفرمایــی قدرتمندتر هســتند 
بهتــر اســت بــه ســراغ نقــاط قوتــی در فرهنــگ 
سازمانی شــان برونــد کــه احتمــالاً ســازمان های 

دیگر کمتر به آن توجه کرده اند.
معاون منابع انسانی گروه اسنپ در ادامه اظهار 
می کند: »همواره پیشنهاد می شود سازمان ها به 
جای مانور روی بخش هایی که در آن قوی نیستند 

به دنبال کشف نقاط قوت خود باشند.«
 

پرداخت دلاری برای شرکت ها 
امکان پذیر نیست

بهنــام نجاری در پاســخ بــه این پرســش که آیا 
شرکت ها می توانند به همکاران شان پرداخت 
دلاری داشــته باشــند، داشــتن درآمــد دلاری 
را شــرط چنیــن کاری می دانــد و بــاور دارد در 
صورتــی کــه شــرکت ها درآمــد ریالــی داشــته 
باشند، انجام پرداخت دلاری برای آنها سخت 

و گاهی غیرممکن خواهد بود.
او همچنین تأکید می کند کــه کارکنان فقط به 
 خاطر حقوق مهاجــرت نمی کنند؛ برخی افراد 
به دلایلی دیگر مانند خانواده، آینده و ... این 
کار را انجام می دهند و این موضوع یکی از 
جدی ترین چالش های هر سازمان و خارج 

از کنترل منابع انسانی است.

دیگر کمتر به آن توجه کرده اند.در چهار، پنج ســال آینــده برای هــر موقعیتی 
معاون منابع انسانی گروه اسنپ در ادامه اظهار 
می کند: »همواره پیشنهاد می شود سازمان ها به 
جای مانور روی بخش هایی که در آن قوی نیستند 

به دنبال کشف نقاط قوت خود باشند.«

بهنــام نجاری در پاســخ بــه این پرســش که آیا 
شرکت ها می توانند به همکاران شان پرداخت 
دلاری داشــته باشــند، داشــتن درآمــد دلاری 
را شــرط چنیــن کاری می دانــد و بــاور دارد در 
صورتــی کــه شــرکت ها درآمــد ریالــی داشــته 
باشند، انجام پرداخت دلاری برای آنها سخت 

و گاهی غیرممکن خواهد بود.
او همچنین تأکید می کند کــه کارکنان فقط به 
 خاطر حقوق مهاجــرت نمی کنند؛ برخی افراد 
به دلایلی دیگر مانند خانواده، آینده و ... این 
کار را انجام می دهند و این موضوع یکی از 
جدی ترین چالش های هر سازمان و خارج 

از کنترل منابع انسانی است.
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هشتم شهریورماه، رویداد برند کارفرمایی توسط کارخانه 
نــوآوری رســانه راه کار برگزار می شــود؛ موضوعــی که طی 

ســه، چهار ســال اخیر پررنگ تر شده است. 
برنــد کارفرمایــی پیــش از ایــن هــم اهمیــت 
داشــت، امــا بعــد از دوران عجیــب کرونــا 
اهمیــت این موضــوع بیــش از گذشــته خود 
را نمایان ساخت. در این دوران کسب وکارها 
شــرایط پیچیده و جدیدی را تجربــه کردند و 
این بحــران جهانی بــه بحران منابع انســانی 
در کســب وکارها منجــر شــد. تغییر نســل و 
پررنگ شــدن حضــور نســل زدِ، چــه در لایــه 
کارشناســی و چــه در لایه هــای مدیریتــی بــه 

خــودی  خــود اهمیــت تحــول در بخــش منابــع انســانی 
ســازمان ها را می طلبیــد و بحــران کرونــا ســبب شــد این 

تحول سرعت بگیرد.
در ایــران برند کارفرمایی طی چند ســال اخیــر وارد دایره 
واژگان کسب وکارها و خصوصاً کســب وکارهای اقتصاد 
دیجیتال شده اســت. کســب وکارهای ما عاوه بر اینکه 
با تمام مسائل جهانی حوزه منابع انسانی دست و پنجه 
نرم می کنند، به سبب شرایط خاص کشور باید مسائل 
پیچیده تــری را نیــز در نظــر بگیرنــد. در کســب وکارهای 
اقتصاد دیجیتال کشور بحران منابع انسانی به بحرانی 
جدی تبدیل شــده است. مســئله کمبود نیروی انسانی 

ماهــر و آموزش هــای ناکافــی دانشــگاه ها از یــک طــرف و 
خطر مهاجرت منابع انســانی آموزش دیده و متخصص 
از طرف دیگر، شــرایط پیچیــده ای را به وجود 
آورده و ســبب شــده برخــی کســب وکارها به 
ســکوی پرش منابــع انســانی خــود به ســایر 
کســب وکارها یــا به کســب وکارهای خــارج از 

مرزهای کشور تبدیل شوند. 
ایــن شــرایط کســب وکارها را بــه رقیبــی بــرای 
جذب و نگهداشت منابع انسانی تبدیل کرده 
و برنده این رقابت کسب وکارهایی هستند که 
با آگاهی از بحران موجود تاش می کنند برای 
گذر از این بحران برنــدی خوب از خود در نگاه 
منابع انسانی موجود در بازار ایجاد کنند. کسب وکارهای 
حوزه اقتصاد دیجیتــال در زمینه برند کارفرمایی از ســایر 
کسب وکارهای کشــور جلوتر هستند، اما مســئله در این 
بخش جدی تر اســت و ضمن پذیرش چنین بحرانی باید 
به طور جدی بــرای تغییر نگرش، شــنیدن نیازهــای منابع 
انســانی، تحول در مدیریت منابع انســانی و در یک کام 
خلق برند کارفرمایی خوب فرصت را از دســت ندهند. در 
رویداد برند کارفرمایی که اولین دوره آن در شــرف برگزاری 
اســت، قرار اســت فرصتی بــرای مدیــران ارشــد و مدیران 
منابــع انســانی کســب وکارها فراهم کنیــم تــا تجربه های 

موفق خود در این زمینه را به اشتراک بگذارند. 

فرصتی برای 
اشتراک تجربه ها

هدف از برگزاری رویداد برند کارفرمایی چیست؟

مینا والی
 مدیرمسئول

@mina_vali

شرکت معروف سرمایه گذاری خطرپذیر تصمیم دارد
تغییرات عمده ای در ساختار خود ایجاد کند

تغییرات در سکویا

REPORTگزارش

شــرکت ســرمایه گذاری خطرپذیــر »بلــودر 
ســکویا« هفــت کارمنــد تیــم عملیــات خــود را 
اخراج کرد. سومایا بالبال، مدیرعامل سکویا در 
گفت و گو با فوربس تأیید کرد که این تصمیم بر 
یک سوم کارکنان مستعد شرکت تأثیر گذاشته 
و به اســتخدام های جدید ایــن مجموعه کمک 
می کند. ایــن اتفاق به دنبال خــروج جیمی بات 
کهنه کار است که تیم استعدادیابی این شرکت 

را رهبری می کرد.
دو منبــع گفته انــد کــه اخراج هــا نشــان دهنده 
تعدیــل نیــرو توســط ســرمایه گذاران خطرپذیر 
پس از پایان روند صعودی صنعت از اوایل سال 
2022 است. تنها سکویا نیست که با ادامه رکود 
بــازار، روندهــای توســعه ای قبلی خــود را ملغی 
می کند؛ اوایل ســال جــاری، وای کامبینیتور 1۷ 
کارمند خود را اخــراج کرد و صندوق اســتارتاپ 
خود را تعطیل کــرد. کاهش هــا منعکس کننده 
مــواردی اســت کــه در اســتارتاپ های دارای 
پشــتوانه وی ســی وجود دارد که با پایــان یافتن 
منابــع مالــی، بــرای حفــظ کســب وکار خــود به 

اخراج متوسل می شوند.
بالبال به فوربس گفت: » نیاز به نیروی مستعد 
در مجموعــه مــا به خصــوص در ســال های 
اوج 2021 و 2022 ســه برابــر شــد. امــا زمانی که 
سرمایه گذاری روی اســتارتاپ ها کاهش یافت، 
اصاح این روند اجتناب ناپذیر شــد. همان طور 
که بازار اصاح شــد، توقفی ایجاد شــد و تعداد 
درخواســت های ورودی و نیازهای اســتخدامی 
که شــرکت های ما از مــا درخواســت می کردند، 

کاهش یافت.«
جــردن اورمونــت، شــریک اســتعدادیابی در 
»منلو ونچــرز« گفت کــه چنین حرکاتــی نباید 
غافلگیر کننــده باشــد. او گفت: »شــرکت ها در 
طــول رونــق ســال های اخیــر بیــش از حــد نیرو 
اســتخدام کردنــد و اکنــون به دنبــال اصــاح 
هستند.« اورمونت اضافه کرد که منلو همچنان 
عمداً به تیم توســعه اســتعدادها و کســب و کار 

خود اضافه می کند.

بالبال این کاهش را بخشــی از تجدید ساختار 
گسترده تر شرکت طی دو ســال آینده توصیف 
کرد تا از ارائه پشتیبانی در سطح یک به یک دور 
شود و به طور همزمان به بنیان گذاران بیشتری 
خدمات ارائه شــود. او گفت که نمونه ها شامل 
برنامــه »آرک آن« بــرای اســتارتاپ های مرحله 
اولیه و سازندگان است؛ شبکه ای از اپراتورها که 

به بنیان گذاران مشاوره می دهند. 
بالبــال گفــت: »از نظــر تاریخــی، ســکویا یــک 
رویکرد مبتنی بر آژانس را در پیش گرفته است. 
تعــداد کارکنــان متمرکز را بــرای پاســخگویی به 
نیازهای بنیان گذاران خود افزایش داده اســت. 
مدل جدید به ســکویا اجازه می دهد تا در زمان 
اوج یا غیر اوج، پشــتیبانی بیشتری را به روشی 

مقیاس پذیر ارائه دهد.«
رولوف بوتا سال گذشته هدایت را از داگ لئون، 
مباشر قدیمی گرفت و سکویا در حال گذراندن 
دوره ای از تغییــرات متاطــم پــس از آن اســت. 
شریک آلفرد لین در یک رویداد صنعتی گفت 
که این شرکت هزینه های مدیریت برای شرکای 
محدود در سیستم ســرمایه گذاری جدید خود 

را کاهش داده است.
همان طور که بــرای اولین بــار در فوربس گزارش 
شــد، در مــاه ژوئــن »ســکویا چاینا« و »ســکویا 
ایندیــا« بــرای تبدیــل شــدن بــه شــرکت های 
جداگانــه در میــان فشــارهای ژئوپلیتیکــی 
جدا شــدند. چنــدی پیش گــزارش شــد که پنج 
شــریک در ماه هــای اخیــر، از جملــه موریتــز و 
دو ســرمایه گذار ارزهــای دیجیتــال شــرکت را 
ترک کرده انــد. بالبال گفت: »ایــن جدایی ها به 
آخریــن اخراج هــای تیــم اســتعدادیابی مربوط 
نبودنــد. تمامــی تغییراتی کــه گزارش شــده، در 
شرایط مختلف در دوره های زمانی متفاوت رخ 

داده اند.«
ســومایا در پاســخ بــه این ســؤال کــه آیا ســکویا 
انتظــار دارد کاهش هــای تیمــی گســترده تری 
داشته باشد، گفت: »نه، ما هیچ برنامه ای برای 

این کار نداریم.«

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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ارتباط برنــد کارفرمایی در یک ســازمان با 
برنــد کســب وکار آن، بــه نــوع فعالیت 
شــرکت ها بســتگی دارد. برخــی 
کســب وکارها به صــورت B2C و 
برخی B2B فعالیت می کنند. در 
کســب وکارهای B2C از آنجــا کــه 
برند کســب وکار باعث ایجــاد درکی 
از مجموعه در ذهن مخاطب و احتمالا 
كارجو در محیط عمومی جامعه می شود، 
اگر این درک اثر مناسبی داشته و تداعی درست و باکیفیتی 
به وجود آورده باشــد، به برند کارفرمایی آن کســب وکار نیز 
کمک می کند. ایــن ارتباط بــه نحوی دوطرفه اســت؛ یعنی 
وقتی یــک مصرف کننــده از محصــول و همچنیــن جایگاه 
یک کسب وکار رضایت دارد و این موضوع باعث ایجاد یک 
تعلق خاطر نســبت به آن کســب وکار شــده، این احساس 
فرد را راغب می کند که اگر در جایگاه یک کارجو قرار بگیرد، 
تمایل داشــته باشــد بــا آن كســب و كار همکاری کنــد. این 
اثری اســت کــه برنــد کســب وکار روی برنــد کارفرمایی یک 
ســازمان می گذارد. از سویی دیگر وقتی یک سازمان بتواند 
برند کارفرمایی خوبی بسازد و با آن بتواند افراد باکیفیت تر 
و مســتعد تری را جــذب کســب وکار کنــد، بــا این فــرض که 
جذابیت ایجادشده فقط در مرحله جذب نیرو متوقف نماند 
و در سایر حوزه های مرتبط با منابع انسانی به صورت مستمر 
ادامه یابد، می توان این ارزیابی را داشت که برند کارفرمایی 
از این طریق روی افزایش کیفیت عملکرد و بهره وری سازمان 
تأثیــر می گــذارد و از این مســیر باعــث بهبود شــرایط برند 

کسب وکار می شود. 
 B2B ارتباطی شبیه به این روند در حوزه کسب وکارهای

نیز تجربه می شود، اما در این نوع کسب وکارها 
برند کسب وکار با برند کارفرمایی  یک شرکت 
احتمــالا ارتبــاط کمتــری دارد، چــون ضریب 

نفوذ و تأثیر این شرکت ها روی بازار مصرف 
كننده به واسطه اینکه برند شناخته شده ای 
در بــازار ندارند، کمتر اســت. اما دربــاره این 

نوع شــرکت ها نیــز برنــد کارفرمایی 
متناسب با جذب استعدادها 

و متخصصان، روی عملکرد 
ســازمان تأثیر می گــذارد. 
برنــد كارفرمای خــوب در 
جذب و نگهداری نیروی 
ماهــر و مســتعد و در 
نهایــت در عملكــرد 
سازمان و تصویر بهتر 
از برنــد كســب و كار 

تاثیر دارد.

 عوامل تغییر بازار کار
مواردی که ذکر شــد، زمانی بیشتر اهمیت پیدا می کنند 
که فضای بازار پیچیده تر شود و با تغییر همراه باشد. در 
شرایط فعلی شاهد هستیم که برخی عوامل کلیدی، بازار 
کار را تحت تأثیر قرار داده اند. بحث های مرتبط با دورکاری 
که با کرونا افزایش یافت، روی نوع تقاضا و ترجیحاتی که 
برخی نیروهای کار با توجه به تجربه شان در زمان اپیدمی 
داشــتند، تأثیرگــذار بوده اســت. ایــن موضوع بــازار کار و 
عرضه و تقاضای موجــود در آن را با تغییراتی همراه کرده 
است.  عامل دیگر مربوط به مهاجرت نیروهای متخصص 
اســت. هرچند مســئله مهاجــرت، پدیده ای اســت که از 
خیلی سال پیش در حال رخ دادن است، اما عواملی که در 
گذشته روی مهاجرت افراد تأثیر می گذاشت، با چیزی که 
این روزها با آن مواجه هستیم، متفاوت است. این روزها 
دیگر نمی توان گفت افــرادی که صرفاً نخبه و متخصص 
هســتند، تصمیم به مهاجرت می گیرند؛ این افراد مدت 
هاســت که مهاجرت کرده اند. آنچه این روزها شــاهد آن 
هستیم، مهاجرت افراد جایگزین و سطوح بعدی نیروهای 

متخصص است. 

 نســل جدیــد و خواســت های متفــاوت در 
بازار کار

مسئله دیگری که می توان به آن اشاره کرد، حضور متفاوت 
نســل های جدید در بــازار کار اســت کــه مدل هــای فکری و 
تصمیم گیری و فضایی که با آن رشــد کرده اند، با نسل های 
قبلی فرق دارد؛ در نتیجه نوع خواست و نیاز آنها نیز با آنچه 
تاکنون شاهد آن بودیم، متفاوت است. این مسئله نیز باعث 
ایجاد تغییراتــی در بازار کار می شــود. کســب وکارها 
در راهبردهایــی که برای جــذب نیرو دارنــد، باید 
بــه چنیــن عواملــی و تأثیــری کــه بــر بــازار کار 
می گذارند، توجه کنند. اگر همه این متغیرها را 
به عنوان عواملی که بازار کار را شکل می دهند 
در نظــر بگیریم، متوجــه می شــویم هنگامی 
که یــک کارفرمــا موقعیــت شناخته شــده تر، 
جذاب تــر و مناســب تری را در ذهــن 
نیروهــای کار بــه وجــود آورده، 
توانســته عملکرد موفق تری در 
زمینه جذب نیرو داشته باشد. 
هرچند پس از جذب نیرو باید 
فعالیــت هــای مســتمری در 
راســتای به کارگیــری، رشــد و 
نگهداشــت آن انجــام داد. 
این بخــش از عملکــرد منابع 
انســانی نیز روی کیفیــت برند 

کارفرمایی تأثیرگذار است. 

ارتباط برند کارفرمایی
با برند کسب وکار
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نقش روابط عمومی در زمینه برند کارفرمایی
در گفت وگو با مریم عسگری، مدیر روابط عمومی آیتول 

بزرگ نمایی درباره برند کارفرمایی خطاست

INTERVIEWگفت و گو

یکــی از بخش های هــر ســازمانی کــه می تواند در 
شــکل گیری یک برند کارفرمایی موفــق به صورت 
عملیاتی کمک کننده باشد، واحد روابط عمومی 
است. مریم عسگری، مدیر روابط عمومی آیتول 
در این باره به کارنــگ می گوید: »در ســاخت برند 
کارفرمایی روابط عمومی می تواند در پیامی که قرار 
است از سوی واحد منابع انسانی یا کل کسب وکار 
به بیرون مخابره  شود، نقش برجسته ای ایفا کند. 
همچنین روابط عمومی می توانــد در تبدیل برند 
کارفرمایی به عنوان یک پوزیشن کمک کننده باشد 
و تصویری واقعی از این برند را در بیرون از سازمان 
بــه نمایــش بگــذارد.« او ضمــن اشــاره بــه اینکــه 
سازمان و کارکنان آن هر کدام از یکدیگر انتظاراتی 
دارند، عنوان می کند که می توان انتظارات نیروهای 
کار از یک مجموعه را به دو دسته مادی و غیرمادی 

تقسیم بندی کرد. 
عسگری در ادامه از وجود فضای دوستانه و امکان 
رشد و پیشرفت در محیط کار به عنوان مثال هایی 
در زمینه انتظــارات غیرمــادی افــراد از کارفرما یاد 

می کند.
بــه نظــر او می تــوان مزایــای مــادی را نیــز در چند 
دســته تقســیم بندی کرد. برخــی مزایــا از جنس 
تشــویق هســتند، مانند پاداش ها. برخی دیگر از 
نوع پرداخت هستند که شامل حقوق می شوند. 
در دسته سوم مزایای رفاهی قرار دارند که معمولاً 
شــرایط و فضای کار را با زندگی متعادل می کنند، 
برای مثــال برخی شــرکت ها اقدام بــه ایجاد مهد 
کــودک بــرای فرزنــدان کارمنــدان کــرده و برخــی 
خدمات مشــاوره رایگان ارائه می دهنــد؛ مزایایی 
هم مانند بیمه، کارانه، غذای ســازمانی و... وجود 
دارند کــه واحدهــای منابــع انســانی می توانند با 
مانور روی آنها جهت جذب و نگهداشت نیروها 

حرکت کنند.
عسگری تأکید می کند: »اینکه چه اندازه این مزایا 
می توانند تأثیرگذار باشند، خیلی قابل اندازه گیری 
نیست و به عوامل دیگری مانند ساختار سازمان، 
مدل شــخصیتی مدیران و همکاران و... بستگی 
دارد. بــرای مثــال مــا نمی توانیــم از ســازمانی کــه 

ساختاری ســنتی دارد، انتظار فضای دوستانه ای 
داشــته باشــیم که افراد یکدیگر را با اسم کوچک 

صدا بزنند.« 
یکــی از خطاهایی کــه ســازمان ها در حــوزه منابع 
انسانی مرتکب می شوند، این است که در زمینه 
برند کارفرمایی خود بزرگ نمایــی کرده و حقایق را 
پنهان می کنند و تنها به انعکاس خوبی های خود 
در ایــن زمینــه می پردازند. مریم عســگری چنین 
رفتاری را از ســوی ســازمان ها بــا افرادی مقایســه 
می کنــد کــه در شــبکه های اجتماعــی فقــط بــه 
انعکاس بخش های زیبای زندگی شان می پردازند.  
از نظر او شرکت ها باید در نظر بگیرند که مخاطبان 
هوشمندی دارند و به این شکل نیست که هرچه 
را که بــه آنها ارائه شــود، بــاور می کنند. عســگری 
ادامه می دهــد: »ما می دانیم که همه ســازمان ها 
چالش هایی در حوزه جذب و نگهداشــت نیروها 
دارند. خوب اســت کــه ســازمان ها واقعیت هایی 
را کــه وجــود دارد، مطــرح کننــد و در کنــار گفتــن 
خوبی هــا، چالش هایــی را نیــز کــه بــا آن مواجــه 
هســتند، بــا مخاطبــان خــود در میــان بگذارند و 
بگویند بــرای حل آنها چــه تاش هایــی کرده اند و 
چه راهکارهایی را مد نظر دارند. اینکه شــرکت ها 
بخواهند همه چیز را به شکل شعارگونه ای خوب 
نشــان دهند، برای آنهــا خطرناک اســت.« مدیر 
روابط عمومی آیتول خاطرنشان می کند: »روابط 
عمومی عاوه بر اینکه پیام اصلی برند کارفرمایی 
را از طریــق اخبــار بــه مخاطبــان مخابــره می کند، 
می توانــد بــا توجه بــه اینکــه مخاطبان ایــن حوزه 
مشــخص اســت، با شــرکت در برخــی رویدادها، 
از یکســری ابزارها جهت معرفی برنــد کارفرمایی 
مجموعه خود استفاده کند.« او همچنین با اشاره 
به شــکافی که میان فضــای کار و فضای تحصیل 
وجود دارد، می گویــد: »افرادی که فارغ التحصیل 
می شوند یک ذهنیت آرمانی از فضای کار دارند که 
با واقعیت فاصله دارد. روابط عمومی ها می توانند 
واقعیت های فضــای کار را با برگــزاری برنامه هایی 
در راستای بیان تجربه مانند تور، کارگاه و... به این 

افراد نشان دهند.«

I N T E R V I E W
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بررسی مؤلفه های سازنده یک برند کارفرمایی موفق در گفت وگو با سعید سامان، مشاور برند 

ایجاد برند کارفرمایی موفق برای شرکت ها به ویژه استارتاپ ها و کسب وکارهای نوآور با توجه به چالشی که در حوزه منابع انسانی وجود دارد، یکی از نیازهایی است که در سال های اخیر 
بیشتر مورد توجه قرار گرفته است.  برند کارفرمایی ارتباط مستقیمی با رضایت مندی منابع انسانی دارد، به همین دلیل بخش های مختلفی از یک سازمان در ایجاد و تقویت آن مؤثر 

هستند. اما در این میان کدام بخش از سازمان متولی ایجاد و تقویت یک برند کارفرمایی موفق است؟ این سؤالی است که »سعید سامان«، مشاور حوزه برندینگ در این گفت وگو به آن 
پاسخ داده و به بررسی مؤلفه های مهمی که می توانند در این مسیر تأثیر گذار باشند، پرداخته است. 

 فکر می کنید در ساختن برند کارفرمایی 
مهم ترین عواملی که بایــد مد نظر قــرار گیرد، چه 

هستند؟
برنــد کارفرمایــی از دو کلمــه شــکل گرفتــه اســت؛ برنــد و 
کارفرمایی. اگر بخواهم برنــد را در یک کلمه تعریف کنم، 
می گویم برند یعنی تمایز. شما زمانی برند خواهید شد که 

با دیگران فرق داشته باشــید و بتوانید یک تمایز معنادار 
ایجاد کنید. اگر از من بخواهند برند را در دو کلمه تعریف 
کنم، می گویم تمایز هماهنگ؛ به این معنا که من به عنوان 
یک ســازمان در هویتی که برای خودم انتخاب می کنم، از 
دیگر ســازمان ها متمایز هســتم، اما تمام اجزا و ارکان من 
به عنوان یک مجموعه با هم هماهنگ هستند تا این تمایز 

را بســازند و آن را به بیرون انتقــال دهند. برنــد کارفرمایی 
نیز چیزی جز این نیســت. مــا باید بتوانیــم به عنوان یک 
کارفرما برای خودمان یک تمایز بــا دیگر کارفرمایان ایجاد 
کنیم. کسی که در حوزه برندینگ فعال است، به این فکر 
می کند که چطور می تواند این تمایز را ایجاد کند. در برخی 
شــرکت ها وقتی از آنها می خواهی که فهرست ارزش های 

حوزه برندینگ متولی 
ساخت برند کارفرمایی است

I N T E R V I E W

   عکس:  تورج هیبتی

 ضرورت ایجاد 
فرهنگ سازمانی

مشکل کارمندان 
پرسروصدا

آیا اطراف شــما با همکارانی احاطه شده 
که در مــورد کار زیــاد صحبــت می کنند، 
امــا بــه نظــر می رســد هیــچ کاری انجــام 

نمی دهند؟
این اتفــاق در فرهنــگ محیط هــای کاری 
شــلوغ، رایــج اســت. بــه ایــن افــراد لقــب 
»بستگان شلوغ کارمندانی که در سکوت 
اســتعفا می دهنــد«، داده انــد. کارکنانی 
که از تن دادن به کار بی رویــه مورد انتظار 
در فرهنگ آمریکایــی امتنــاع می ورزند. 
احتمــالاً کارکنــان پرســروصدا بیشــتر 
وقــت خــود را صــرف بحــث در مــورد کار 
می کند تا اینکه واقعــاً آن را انجام دهند. 
ایــن اصطــاح توســط آنــدره اسپایســر، 
استاد رفتار ســازمانی و رئیس دانشکده 
بازرگانی بیز ابداع شد. او در مقاله ای برای 
گاردین، انجام کار را »فکر بعدی« کارکنان 

پرسروصدا توصیف کرد.
اسپایســر در مقاله گاردین گفت: »اینها 
کارمندانی هستند که وظیفه اصلی خود 
را ایــن می داننــد که بــه همــه بگویند چه 

کرده اند.«
نیکول پرایس، مربی رهبری و کارشناس 
محــل کار نیــز اخیــراً دربــاره کارکنــان 
پرسروصدا صحبت کرده است. او گفته 
اغلب این کارکنان خود را فراتر از محل کار 
تبلیغ می کنند. او افزوده است: »کارکنان 
پرســروصدا اغلب کاماً از نظر سیاســی 
باهوش هستند و در شبکه های اجتماعی 
حرفه ای، جایی که وظایف و دستاوردهای 
خــود را تبلیــغ می کننــد، بســیار فعــال 
هستند.« به گفته پرایس، اگر تاش برای 
ساخت فرهنگ محل کار رها شود، ممکن 
اســت محیطی ایجاد کند که در آن خود 
تبلیغی و دیده شــدن مهم تر از نتایج کار 
باشد. در نتیجه ممکن است کارکنانی که 
خود را تبلیغ نمی کنند، بی انگیزه شــوند 
و روحیــه تیــم می تواند تحــت تأثیــر این 
عدم تعادل در تاش و درک شدن توسط 

کارفرمایان قرار گیرد.

REVIEWبررسی

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
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پیشــنهادی کارفرما )EVP( را ارائه دهند، متوجه می شوی 
که موارد این فهرست عمدتاً با سایر شرکت ها فرقی ندارد و 
همه یک شکل هستند، پس باعث ایجاد تمایز مورد اشاره 
نمی شوند. در حالی که یکی از خوراک های اصلی در موضوع 
برند کارفرمایی همین فهرست ارزش های پیشنهادی است. 
تمایز یعنی ما هویتــی را طراحی کنیم که بخشــی از آن که 
متأثر از ارزش های پیشنهادی کارفرماست با پیشنهاد سایر 
کارفرمایان تفاوت داشــته باشــد. ایجاد چنین تمایزی هم 

البته قواعد و فرایند خاص خود را دارد. 

 ساخت این تمایز بر عهده کدام بخش از 
سازمان است؟

شــما تعریف هایی را که بــرای برنــد کارفرمایی وجــود دارد، 
بررســی کنید؛ برنــد کارفرمایــی »تصویری« اســت که یک 
ســازمان از خــودش در ذهــن کارجویــان می ســازد، برنــد 

کارفرمایی »داستان« یا »روایتی« است که 
کارفرما از خودش برای مخاطبانش تعریف 
می کند. برند کارفرمایی »ذهنیتی« اســت 
کــه مخاطبــان از کار کــردن در یک شــرکت 
دارند یــا برند کارفرمایی »شــهرتی« اســت 
که یــک شــرکت به عنــوان کارفرمــا دارد و... 
. اگر بــه کلیدواژه های ایــن تعریف ها مانند 
تصویر، داســتان، روایت، ذهنیت، شهرت 
و... دقــت کنیــد، متوجه می شــوید کــه این 
کلمات مربوط به ترمینولوژی حوزه برندینگ 

هســتند. کســی که کار برندینگ انجام می دهد، می تواند 
تصویر بسازد، قصه تعریف 
کند و... . در گام بعد می تواند 
این محتــوا را از کانــال، مجرا 
بــه  مشــخصی  رســانه  و 
مخاطب هــدف منتقل کند 
و اثربخشی رســانه هایش را 
هم اندازه گیری کنــد و...؛ به 
همین دلیل من اعتقاد دارم 
بــرای ایجــاد آن تمایــزی کــه 
به آن اشــاره کردم، به کســی 
نیــاز داریــم کــه بــا برندینگ 

و حوزه ارتباطات آشــنا باشــد. بخش منابع انسانی چنین 
تخصصی نــدارد و واحــد برندینگ بایــد در یک ســازمان، 
متولی برند کارفرمایی باشد. از سویی اگر این فعالیت بیرون 
از بخش منابع انســانی و در واحــد برندینگ انجام شــود، 
چون واحد برندینگ زیرمجموعه منابع انســانی و منتفع 
موضوع نیســت، گزارش ها و ارزیابی های قابل اعتماد تری 

ارائه می دهد. 

 گفتیــد بــرای ســاختن تمایــزی کــه بــه 
شــکل گیری برنــد کارفرمایی منجــر می شــود، باید 

قواعدی را رعایت کرد؛ این قواعد چه هستند؟
صحبت کــردن از برنــد در واقــع صحبــت از یــک هویــت 
اســت و دربــاره برنــد کارفرمایــی هــم ماجــرا همین اســت. 
وقتی ایــن هویــت می خواهد شــکل بگیــرد، در بخش های 
مختلفــی ریشــه دارد. ایــن بخش هــا شــامل ارزش هــای 
ســازمان، خرده  فرهنگ هــای آن، وضعیــت رقبا، فهرســت 
ارزش های پیشــنهادی کارفرما و... است که مجموعه آنها 
می توانــد به یــک هویت متمایــز تبدیل  شــود. مــا در حوزه 
برندینگ در فرایندی این  بخش ها و مؤلفه ها را برای ایجاد 
تمایز بازآرایی می کنیــم. این تمایــز در محورهای مختلفی 
می تواند شکل بگیرد و بر اســاس سنجشی دقیق باید کارا 
و اثربخش باشد. تحلیل دقیق از وضعیت برندهای رقیب، 
تعریــف دقیــق از بــازار هــدف )گروه هــای هــدف( و پرســونا، 
رفتارشان و نیازهایشــان، درک درســت از هویت سازمان و 
خاقیت از عواملی هســتند که در شــکل گیری وجه تمایز 
نقش آفرین انــد.  در گام بعــد بــر اســاس متدهایــی نظیــر 

نشانه شناســی، مؤلفه های هویتی و وجوه تمایــز را ترجمه 
می کنیم، هماهنگ می کنیــم و هویت نهایی را می ســازیم 
و با جزئیات بــه توصیــف آن می پردازیم. فــرض کنید یک 
ســازمان می خواهد یک تصویــر انعطاف پذیــر و مهربان از 
خود به عنــوان بخشــی از هویت  برنــد کارفرمایــی اش ارائه 
دهد. اینکه این ویژگی ها قرار اســت چگونه به رنگ، لحن، 
موســیقی و... ترجمه شــوند، کار افرادی اســت که در حوزه 

برند کار می کنند. 

 منابع انســانی در ایجاد برنــد کارفرمایی 
یک شرکت چه نقشی بر عهده دارد؟

منابع انســانی باید درک کنــد که نماینده صنفــی کارکنان 
اســت و باید در چهارچوب منافع سازمان برای احقاق حق 
نیروهای کار یک مجموعه فعالیت کند و بــرای آنها امتیاز 
بگیرد. بــا این رویکرد اســت که مواردی که در ســاخت یک 
برند کارفرمایی موفق دخیل هســتند، رنگ و بوی 
واقعیــت بــه خــود می گیرنــد. شــاید ایــن ایــده آل 
باشــد، اما شــرکتی را فرض کنیــد که مدیــر منابع 
انســانی آن از طریق رأی کارکنان برگزیده می شود 
و هــر ســال ایــن انتخابــات تکــرار می شــود. مدیــر 
منابع انسانی در یک سازمان باید با فرض چنین 
فضایی فعالیت کند. متأســفانه ما در ایران کمتر 
شــاهد چنین نگاهی میان مدیران منابع انســانی 
هستیم. همچنین منابع انســانی باید هماهنگ 
بــا هویت برنــد کارفرمایــی خــود را تغییر دهــد، در 
تهیــه فهرســت ارزش هــای پیشــنهادی کارفرمــای متمایز 
بــا تیــم برندینــگ همــکاری کنــد؛ 
فرایندهــا، ســرویس ها، رویکردهــا 
و فعالیت هایــش را متناســب بــا 
برنــد کارفرمایــی بازطراحــی کنــد و 
محصــول و سرویســی تولیــد کند 
کــه واحــد برندینــگ بتوانــد آن را 

بفروشد.

 منظــور از ایــن هویــت و 
روح ســازمان چیســت؟ آیا فراتر از 
هویتی است که در برند کارفرمایی 

باید بروز یابد؟
در سازمان ها افراد زیادی می آیند و می روند. سازمان شبیه 
یــک میــدان مغناطیســی برخــی را جــذب و برخــی را دفع 
می کنــد. در این میــان یکســری مؤلفه هــای هویتــی مانند 
ارزش های ســازمان یــا عــادات و خرده فرهنگ هایــی وجود 
دارد. در یــک ســازمان امــکان دارد »نظــم« به عنــوان یــک 
ارزش محوری در نظر گرفته شود و در یک سازمان دیگر به 
»خاقیت« چنین جایگاهی بدهند. این ارزش ها احتمال 
دارد حتی به صورت رسمی جایی اعام نشود، اما در فضای 
آن شرکت جاری هستند. کســی که وارد سازمان می شود، 
اگر بــا هویــت  و خرده فرهنگ هــای آنجا هماهنگ نباشــد، 
آسیب می بیند. دقت به این المان های هویتی اهمیت دارد. 
آیا فردی که قرار است جذب شود با این هویت های سازمانی 
که خیلی هم ملموس و متعین نیســت، هماهنگ است؟ 
اینجاست که ضرورت تبیین پرسونای برند در هماهنگی با 
پرسونای مخاطب مطلوب سازمان احساس می شود. این 
موضوع البته نفی کننده تنــوع و Diversity در محیط کار 
نیســت. اگر در برند کارفرمایی ما بتوانیم این هویت و روح 
سازمان را به عنوان بخشی از مواد و متریال اصلی بازتعریف 
کرده و آن را شفاف و بدون لکنت بیان کنیم، در این صورت 
با داشــتن یک برند کارفرمایی واقعی و منطبــق بر هویت و 
پرسونای واقعی  می توان هماهنگ تر عمل کرد؛ چراکه آدم ها 
با دیــد بهتــری وارد ســازمان می شــوند. درک هویــت و روح 
فعلی سازمان و بازطراحی آن در حد امکان و حرکت واقعی 
به ســوی هویت جدید و بیان شفاف آن، بخشــی از فرایند 

طراحی و توسعه برند کارفرمایی است.

رضا امیرزاده

Amirzadeh.reza
@gmail.com

کسی که وارد سازمان 
می شود، اگر با هویت  
و خرده فرهنگ های 

آنجا هماهنگ نباشد، 
آسیب می بیند

مدیر اجرایی سابق گلدمن ساکس
از این بانک به خاطر فرهنگ کاری پرفشار و تهاجمی شکایت کرد

تأثیر منفی فرهنگ قلدری

REPORTگزارش

روزنامــه »دیلــی تلگــراف« بــا اســتناد بــه یــک 
شــکایت حقوقــی گــزارش داد یکــی از مدیــران 
سابق گلدمن ساکس گفته فرهنگ کار در دفتر 
لندن آن قدر بد است که مردم در جلسات گریه 

می کنند.
به گزارش تلگراف، یان داد مدیر اجرایی ســابق 
این شرکت گفته که »فرهنگ قلدری« گلدمن، 
او را بــه ســمت فروپاشــی روانــی ســوق داده و 
ســاعات بســیار طولانی کار بر ســامت روان او 
تأثیر منفی گذاشته است. بر اساس داده های 
پرونــده گلدمــن، ایــن شــکایت توســط داد کــه 
رئیــس جهانــی اســتخدام در گلدمن ســاکس 
بود، در دیوان عالی دادگستری لندن ثبت شد. 
تلگراف گزارش داده که او در پایان سال 2018 به 
این بانک ملحق شــده بود و در سال 2021 آن را 

ترک کرده است.
در گزارش تلگراف آمده که داد گفته فرهنگ کار 
در بانک سرمایه گذاری نخبگان آن قدر ضعیف 
بود که کارمنــدان حتی نظــرات تهاجمی مانند 
»ایــن را به عنــوان اولیــن مشــت بــه صورت تان 

قبول کنید« می شنیدند.
گلدمــن ادعــای داد دربــاره گریــه کارمنــدان در 
جلســات را در پرونده حقوقی خود در پاسخ به 
این شکایت رد کرد. بانک در پرونده خود که با 
اینســایدر در میان گذاشــت، گفــت: »همانند 
بســیاری از محیط هــای کاری، مــواردی وجــود 
داشــت که همکاران بــه دلایل مختلــف )گاهی 
بی ربــط بــه کار و گاهــی اوقــات مرتبــط بــا کار( 
ناراحــت می شــدند، اما تکــرار یا معمــول بودن 

چنین مواردی تکذیب می شود.«
گلدمــن همچنیــن گفتــه کــه ایــن شــرکت 
»خواســته های غیرمنطقــی یــا نامناســب« را 
بــه داد تحمیل نکــرده و به او »هدف یــا اهداف 
تحویل یا ضرب الاجل« نداده است. این بانک 
در پرونــده خود گفته اســت: »اگر او احســاس 
فشــار می کــرد، ایــن فشــار از درون بــوده و به او 

تحمیل نشده است. اگر او ساعات کاری بیش 
از حــدی داشــت، بــه ایــن دلیــل نبــود کــه از او 
چنین خواســته ای داشــتیم یا چنیــن انتظاری 
می رفــت.« پرونــده بانــک همچنیــن می گویــد 
»پشــتیبانی کافــی« و »منابــع ســامتی« از 
جمله حمایت از ســامت روان را برای او فراهم 

کرده است.
گلدمــن در بیانیــه ای به اینســایدر گفــت: »ما 
معتقدیم این ادعاها کاماً بی مورد هســتند.« 
حســاب کاربری لینکدین که به نظر می رســید 
متعلق به داد باشد، بافاصله به پیام اینسایدر 
که خواستار اظهار نظر فوری بود، پاسخی نداد.
فرهنگ محیط کار پرفشــار در گلدمن ســاکس 
و بانکداری سرمایه گذاری به طور کلی موضوع 
پوشــش مطبوعاتــی و دادخواهی بوده اســت. 
در سال 2021 یک نظرســنجی غیررسمی از 13 
بانکدار جوان که برای مدیریت گلدمن ساکس 
ارســال شــد و شــرایط کاری »غیرانســانی« در 
این شــرکت را توصیــف می کرد، در رســانه های 
اجتماعی منتشر شد. سخنگوی گلدمن در آن 
زمان در بیانیه ای به اینســایدر گفته بود: »یک 
ســال پس از ابتا به کووید، مردم بــه طور قابل 
درکی درگیر هســتند و به همین دلیل است که 
ما به نگرانی های آنها گوش می دهیم و اقدامات 
متعددی برای رسیدگی به این نگرانی ها انجام 

می دهیم.«
گزارش شده اســت که سال گذشــته در ایالات 
متحــده، گلدمن ســاکس بــه اتهامات شــریک 
ســابق خود که بــه فرهنــگ تبعیض علیــه زنان 
در این شــرکت متهم شده بود، رســیدگی کرد. 
بلومبــرگ در آن زمــان گــزارش داد کــه بانک 12 
میلیــون دلار بــه شــریک ســابق پرداخــت کرد 
تا ایــن مطالبات را تســویه کنــد و اشــاره کرد که 
مشــاور عمومی بانــک در آن زمان گفته اســت 
گزارش های بلومبرگ حاوی اشــتباهاتی اســت 

و ما این داستان را رد می کنیم.

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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مدیر منابع انسانی توسن معتقد است باید پیام کلیدی 
سازمان را روشن بیان کنیم

بهبود برندینگ کارفرمایی

 با مدیریت مؤثر
مدیر منابع انسانی توسن، تجربه خوب کارکنان از سازمان 
را اصلی ترین مؤلفه برای ساخت یک برند کارفرمایی خوب 
می دانــد و معتقد اســت بــا مدیریت مؤثــر منابع انســانی 
می توان برندینگ کارفرمایی یک سازمان را بهبود بخشید. 

ســودابه تیمــورزاده، مدیــر منابــع انســانی توســن دربــاره 
چگونگــی شــکل گیری برنــد کارفرمایــی شــرکت ها اظهــار 
می کند: »برندینگ کارفرما، تأثیر مســتقیمی روی جذب و 
نگهداشت کارکنان در یک سازمان دارد و از این  جهت، باید 
بخش مهمی از برنامه  استراتژیک سازمان ها در نظر گرفته 
شود.  از دید من، برنامه ریزی جهت بهبود برند کارفرمایی، 
به این صورت اســت که در ابتدا بایســتی چشــم انداز برند 
کارفرمایی خودمان را تعریف کنیم که محوری ترین موضوع 
استراتژی برندینگ کارفرمایی است. البته چشم انداز برند 
کارفرمایی باید با استراتژی ها و مأموریت سازمان هم راستا 
باشد و به طور شفاف با ذی نفعان مطرح شود. در قدم بعدی 
نیز باید وضعیــت فعلی را شناســایی کنیم. یعنــی متوجه 
شــویم که در حال حاضر برنــد کارفرمایی ما چــه از داخل و 
چه از خارج از سازمان چطور دیده می شود و چه عملکردی 

داشــته که البته متدهای گوناگونــی هم برای انجــام این کار 
وجود دارد و می توان از آنها استفاده کرد.«

او در ادامــه بیان می کنــد: »در قدم بعدی برای شــکل گیری 
برند کارفرمایی، باید فاصله بین وضعیت فعلی و وضعیت 
مطلوب را بشناسیم و بر این  اساس روی حوزه هایی که نیاز به 
بهبود داریم، کار کنیم و از مواردی که نقاط قوت ما هستند، 
به عنوان اهرم برندینگ استفاده کنیم. در ادامه، باید اهداف 
برندینگ کارفرمایی را مشخص کرده و شاخص های کلیدی 
عملکرد یا همان  KPIهای مرتبط بــا اهداف را تعیین کنیم. 
لازم اســت این اهــداف جهت تحکیم و رشــد کســب وکار و 
استراتژی های سازمان باشند.« مدیر منابع انسانی توسن 
معتقد است در نقشه راه رسیدن به برند کارفرمایی باید برای 
مخاطبان یا جامعه هدف، EVP سازمان، پیام کلیدی سازمان 
برای مخاطبان، کانال ها، ابزارها و پلتفرم های مورد نیاز برای 

انتقال پیام سازمان، تخصیص بودجه در نظر گرفته شود. 

 تجربه خوب کارکنان؛ اصلی ترین مؤلفه برای 
ساخت یک برند کارفرمایی خوب

 گزارش ها می گویند کارگران آمازون
دو برابر بیشتر از کارگران سایر انبارها آسیب می بینند

»تصویر نادرست« یا بی مبالاتی آمازون؟

REPORTگزارش

 بر اساس گزارش اخیر مرکز سازمان دهی 
اســتراتژیک ائتــاف اتحادیــه ایــالات 
متحــده، میــزان جراحــات کارگــران در انبارهــای 
آمــازون در ســال 2022 در مقایســه با انبار ســایر 
شرکت ها ۷0 درصد بیشتر بوده است. این گزارش 
همچنیــن نشــان داده که میــزان صدمــات جدی 
بیــش از دو برابــر میــزان آســیب جــدی در ســایر 

انبارهاست.

 مرکز سازمان دهی استراتژیک می گوید: 
»این یافته ها نشان دهنده روند رو به رشد 
در تأسیســات آمــازون در مقایســه بــا ســایر 
انبارهاست؛ صدمات کارگران انبار آمازون در حال 
افزایش و شدیدتر شدن است و تأسیسات آمازون 

خطرناک تر می شوند.«

 این مطالعه یافته های خود را از داده های 
فدرال ارائه شــده توســط آمازون از ســال 
201۷ تا 2022 به اداره ایمنی و بهداشــت شــغلی 
اســتخراج کــرده اســت. در ســال 2022، میــزان 
صدمات جدی در میان کارگران انبار آمازون، 6/6 
صدمات جــدی بــه ازای هــر 100 کارگر بــود، یعنی 
بیــش از دو برابــر میــزان آســیب های جــدی در 
انبارهای دیگر که 3/2 آسیب جدی به ازای هر 100 

کارگر است.

اســتراتژیک،  ســازمان دهی  مرکــز   
آسیب های جدی را آسیب هایی تعریف 
می کند که باعث می شــود کارگران قــادر به انجام 
وظایف عادی شغلی خود نباشند یا مجبور شوند 

به طور کامل از کار دست کشند.

 بــر اســاس گــزارش مرکــز ســازمان دهی 
اســتراتژیک، بــا وجــود اســتخدام 36 
درصد از کارگــران انبارهای ایالات متحده توســط 
آمازون، این شرکت مسئول 53 درصد از صدمات 
جدی در صنعت انبار در سال 2022 بوده است. بر 
اســاس گزارش این مرکــز، میزان صدمــات جدی 
کارگران آمازون در سال 2022 نسبت به سال 2021 

که نرخ آسیب جدی 6/9 به ازای هر 100 کارگر بود، 
اندکــی کاهــش یافتــه، امــا آمــار هــر دو ســال 
نشان دهنده افزایش صدمات جدی در مقایسه با 
ســال 2020 اســت؛ زمانی که میزان آسیب جدی 

5/9 به ازای هر 100 کارگر بود.

 کلی نانتل، سخنگوی آمازون در بیانیه ای 
ایمیلــی بــه اینســایدر گفــت: »ایمنی و 
سامت کارکنان اولویت اصلی ماست و همیشه 
خواهد بود. هر ادعایی در غیر این صورت نادرست 
است. ما به پیشرفت تیم خود افتخار می کنیم و 
به ســختی با هم کار خواهیم کــرد تا هــر روز بهتر 
شــویم.« او گفــت یافته هــای مرکــز ســازمان دهی 
استراتژیک »تصویر نادرستی« را ترسیم می کند.

 نانتل گفت که گزارش ایمنی خود آمازون 
نشــان می دهــد از ســال 2019، میــزان 
آســیب قابل ثبت در سراســر آمازون بیش از 23 
درصد و میزان آســیب زمان از دست رفته بیش از 
53 درصد کاهش یافته اســت. آمــازون گفته این 
شــرکت ترجیح می دهد ایــن دو معیــار را تجزیه و 
تحلیل کند، زیرا آنها آسیب هایی که شدیدترین 
هستند و در واقع به زمان دوری از کار نیاز دارند، در 

بر می گیرند.

 در چند سال اخیر، آمازون به دلیل میزان 
آسیب دیدگی کارکنان خود تحت نظارت 
فزاینده ای قرار گرفته اســت. تنها چند ماه قبل از 
این گــزارش، آمازون بــه دلیل شــرایط انبــار که به 
میزان بالای آسیب دیدگی کمر و مفاصل در میان 

کارگران منجر شده بود، 60269 دلار جریمه شد.

 کارگران آمازون در مواجهه با فشار مداوم 
برای دستیابی سریع به اهداف عملکرد، 
در معرض خطر بیشتری برای آسیب دیدگی قرار 
دارند. کاتریــن لانگ از اینســایدر گــزارش داد که 
برخــی کارگــران آمــازون که صدمــات محــل کار را 
متحمل شده اند، متوجه شده اند که این آسیب ها 
در زمان کار در شرایط سریع، ناتوان کننده هستند.

I N T E R V I E W

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G



شــــــــــــــمــــــــــــاره 110
5 شــــــــــــــــهریور 1402
ســــــــــــــــــــــــــــــال سوم

KARANG

11

تیمورزاده در بخش دیگری از صحبت های خود به بررســی 
عوامل مؤثر بر برند کارفرمایی می پردازد و در این زمینه اظهار 
می کند: »ساخت برند کارفرمایی، در واقع به معنی ایجاد و 
اطاع رســانی تصویری مثبت و متفاوت از ســازمان است و 
به جذب و نگهداشت ســرمایه های انسانی سازمان کمک 
زیادی می کند. در این زمینه، موضوعاتی همچون استراتژی 
سازمان، ســبک رهبری، فرهنگ ســازمان، مسئولیت های 
اجتماعی، فرایندها و اقدامات منابع انسانی از جمله عوامل 
تأثیرگذار روی برندینگ کارفرما هستند. تمرکز روی اهداف 
و ارزش های ســازمان اولویت بســیار بالایــی دارد، زیــرا برند 
کارفرمایی باید این امر را منعکس کند که سازمان چه اصولی 

دارد و فلسفه وجودی آن چیست؟« 
او ایجــاد تجربــه خــوب بــرای کارکنــان را اصلی تریــن مؤلفه 
برای ســاخت یــک برنــد خــوب از کارفرمــا می دانــد و  ادامه 

می دهــد: »بیــان نقــش و تأثیــر 
ســازمان در جامعه نیــز از دیگر 
عوامل کمک کننده برای ساخت 
یــک برنــد کارفرمایی اســت. به 
عبارتــی بایــد تــاش کنیــم در 
خصوص اثراتی که سازمان روی 
رفــاه و فرهنــگ جامعه داشــته، 

آگاه سازی کنیم.« 
مدیــر منابع انســانی توســن در 
ادامــه بــه تعریــف یــک رابطــه 
درست بین منابع انسانی و برند 
کارفرمایــی می پــردازد و در ایــن 
زمینه بیان می کنــد: »مدیریت 
برندینــگ  و  انســانی  منابــع 
کارفرمایــی رابطــه تنگاتنــگ و 
دوسویه ای با هم دارند. به  عبارت 
 دیگــر، مدیریــت مؤثــر منابــع 
انســانی باعث بهبود برندینگ 
کارفرمایــی می شــود و از طرفــی 

برند کارفرمایــی قوی نیز به جذب و نگهداشــت بهتــر افراد 
سازمان کمک می کند. وابستگی این دو متغیر سازمانی را 
می توان از دو بعُد بررسی کرد؛ یکی اینکه فرایندها و اقدامات 
منابــع انســانی در درون و بیــرون از ســازمان می توانــد روی 
برند کارفرمایی اثر بگذارد. به عنوان  مثال اگر سازمانی رفتار 
مناســبی با کارکنانش داشته باشــد، به آنها فرصت رشد و 
یادگیــری می دهد کــه در پی آن، بــه ایجاد فرهنــگ بهتر در 
سازمان و ارتقای برند کارفرمایی کمک خواهد کرد. عاوه بر 
این، برند کارفرمایی خوب می تواند روی اثربخشــی و نتایج 
منابع انسانی نیز اثر زیادی بگذارد. به طور  مثال اگر سازمانی 
برند کارفرمایی قوی ای داشته باشــد و خودش را از رقبایش 
متمایز کرده باشــد، ایــن موضوع اثــر مســتقیمی روی نرخ 

جذب و تعلق سازمانی افراد می گذارد.«

 چگونگــی ایجــاد ارتبــاط بهتــر بیــن نیــروی 
انسانی و برند کارفرمایی

 تیمورزاده ادامه می دهد: »برای ایجــاد تعادل و ارتباط بین 
نیــروی ســازمانی و برنــد کارفرمایی، بایــد مــواردی همچون 
اســتراتژی، تعهد و تعامل را در نظر گرفت. به این معنی که 
اگر ســازمانی قصــد دارد روی برندینــگ خود کار کنــد، این 
موضوع باید در برنامه های استراتژیک و عملیاتی سازمان 
به عنوان یک هدف مشترک تعریف شود. همچنین تعهد 
لازم برای این تغییــر را ایجاد کنــد تا واحدهایــی که ذی نفع 
تعامل و ارتباط سازنده هستند، بتوانند در این مسیر با هم 

حرکت کنند.« 
او مهم ترین متغیرهای جذب و نگهداشت مؤثر و بهینه 
نیروی انسانی در دنیا را عواملی همچون فرهنگ مثبت، 
فرصت هــای رشــد و یادگیــری، تعــادل بیــن کار و زندگی، 
شــناخت و قدردانــی یــا همــان  Recognition و جبــران 
خدمات بیان می کند و در این زمینه اظهــار می دارد: »در 

شرایط فعلی اجتماعی و اقتصادی کشــور، بالاترین نرخ 
خــروج از ســازمان ها به مهاجــرت آنها مربوط می شــود و 
متخصصان زیادی تمایل به مهاجرت و خروج از کشــور 
دارنــد؛ بنابراین مدیریــت منابع انســانی در این شــرایط 
برای سازمان ها بسیار سخت خواهد بود، زیرا باید سعی 
کنند بــرای افــراد شــرایطی را مهیا کننــد که احتمــالاً این 
شــرایط در حــال حاضــر در جامعه فراهم نشــده اســت. 
به عنوان  مثال، زمانی که افراد در جامعه احساس احترام 
را دریافــت نمی کنند و  هر روز شــاهد تورم هایی هســتند 
که زندگی اجتماعــی و اقتصادی را برای آنها ســخت تر از 
قبل می کند، در این شــرایط، احتمالاً ســازمانی می تواند 
در جذب و نگهداشت نیروهای خود موفق تر عمل کند که 
برای داشتن فرهنگ مبتنی بر اعتماد و احترام و همچنین 

مزایای مالی و رفاهی بیشتر تاش کند.« 
مدیــر منابــع انســانی توســن 
می افزایــد: »مهاجــرت به علت 
شــرایط اجتماعــی و اقتصــادی 
جامعــه مهم تریــن دلیــل تــرک 
سازمان های ایرانی است و برای 
مهار این موضوع به تاش و اراده 
در ســطح کان نیــاز داریــم. بــه 
 غیر از بحث مهاجــرت، مواردی 
همچون نبود فرصت های رشــد 
و یادگیــری، مهارت هــای پاییــن 
رهبری در لایه مدیران، استرس 
شغلی و البته حقوق و دستمزد 
از مهم ترین عواملی هستند که 
باعث می شوند افراد نسبت به 

تغییر سازمان اقدام کنند.« 

برنــد  چالش هــای   
کارفرمایی و منابع انسانی

تیمــورزاده در بخــش دیگــری 
از صحبت هــای خــود مــواردی همچــون تقویــت فرهنگ 
سازمان، ایجاد فرصت رشد، افزایش مهارت های رهبری، 
بســته های جبــران خدمــات منصفانــه و رقابتــی و ایجــاد 
تعادل کار و زندگی را در ایجاد انگیزه برای منابع انســانی 
ســازمان ها تأثیرگذار می داند و می گوید: »نقطه مشترک 
اقدامات سازنده منابع انسانی در تمام سازمان ها، نوآوری 
اســت. بــه  عبــارت  دیگــر، ســازمان بایــد بتواند بر اســاس 
 Employee پارامترهای نوآورانه، تجربه کارکنان یا همان
Experience بهتــری را بــرای کارکنانش ایجــاد کند.« او 
در ادامه بــه بیان مهم ترین شــاخص های کمــی موفقیت 
شرکت ها در حوزه منابع انسانی می پردازد و در این زمینه 
اضافه می کنــد: »یکــی از معروف ترین شــاخص هایی که 
این روزها در فضای منابع انسانی سازمان ها بسیار مورد 
اســتقبال قرار گرفته، شــاخص امتیاز خالــص پروموتر یا 
eNPS  اســت. این معیــار اندازه گیــری می کند کــه چقدر 
احتمال دارد تا کارکنان، سازمان شان را به دیگران توصیه 
کننــد و معمــولاً بــرای ارزیابــی وضعیــت برنــد کارفرمایی 
استفاده می شود. شاخص بعدی، میزان تعلق سازمانی، 
 Cost اثربخشی آموزش، میزان هزینه به  ازای هر جذب یا
Per Hire اســت که از دیگر شــاخص های کمیّ موفقیت 
شرکت ها در حوزه منابع انســانی به شمار می رود.« مدیر 
منابع انســانی توســن در بخش دیگــری از صحبت های 
خود تفاوت ها و شباهت های چالش های برند کارفرمایی 
و منابع انسانی در شرکت های کوچک، متوسط و بزرگ 
را بیان می کنــد و می گوید: »صنعت، جنــس نیروی کار، 
میــزان عرضــه و تقاضــا در بــازار کار، فرهنــگ ســازمان، 
میزان تعهــد و حمایت ســازمان از منابع انســانی و برند 
کارفرمایــی، انــدازه ســازمان و حتــی نــام تجــاری کارفرما 
بخشی از موضوعاتی هستند که باعث ایجاد تفاوت در 

برندینگ کارفرما می شوند.« 

 »هیلتون« در فهرست بهترین شرکت های فورچون
برای کار در رتبه دوم قرار گرفته است

هیلتون جایی برای ماندن

REPORTگزارش

 »هیلتــون« از راه انــدازی یــک کمپین 
برنــد کارفرمایی جدیــد خبــر داد. این 
شرکت جهانی گردشگری همچنان به افزایش 
استخدام در دوره رشد پس از همه گیری ادامه 
می دهــد. بــا تکیــه بــر موفقیــت پلتفــرم اخیر 
»هیلتــون؛ بــرای ماندن« در ســطح ســازمانی، 
کمپین »هر شغلی باعث می شــود بمانید« با 
به نمایش گذاشتن مشاغل، مردم و مهم تر از 
همه تأثیر و لذتی که مشاغل مهمان نوازی ارائه 
می دهنــد، چشــم انداز جدیــدی در بازاریابــی 

کارکنان هتل ارائه می دهد.

 لورا فوئنتــس، معاون اجرایــی و مدیر 
ارشــد منابــع انســانی هیلتــون گفت: 
»چیزی کــه هیلتون را به مکانی شــگفت انگیز 
برای کار تبدیل می کند، اشتیاق و فداکاری افراد 
ماســت. ما تصمیم گرفتیــم اعضای تیــم را به 
ســتاره های ایــن کمپیــن تبدیــل کنیــم، زیــرا 
هیچ کســی نمی توانــد بهتــر از آنهــا در مــورد 
چگونگــی کار در هیلتــون صادقانــه صحبــت 
کند. آنها قلب تجــارت ما و بهترین ســفیرانی 
هســتند که کمک می کنند تا برای تیم های در 

حال رشد خود استعدادیابی کنیم.«

 کمپین جدید برند کارفرمایی هیلتون 
قصــد دارد بــا نمایش شــادی، هدف و 
رشــد شــغلی، طرز تفکر دربــاره معنــای کار در 
صنعت گردشــگری و هتلــداری را تغییر دهد. 
این کمپین که در راستای توسعه اولین پلتفرم 
برنــد جهانــی هیلتــون یعنــی »هیلتــون؛ بــرای 
ماندن« ساخته شده، چالش های نیروی کار و 
نیازهــای اســتخدام را بــا جلــب توجــه بــه 

فرصت هــای رشــد شــغلی گســترده ای کــه در 
هیلتــون وجــود دارد، هدف قــرار می دهــد. این 
کمپین می خواهد با تأکیــد بر اینکه چرا کار در 
هیلتــون شــبیه هیــچ شــغل دیگــری نیســت، 
اطمینــان حاصل کند کــه هیلتون مــورد توجه 
جویندگان کار، به ویژه آنهایی که در خط مقدم 
و موقعیت هــای ســاعتی حضــور دارنــد، قــرار 
می گیــرد. الهام بخــش ایــن کمپیــن نوآورانــه 
افرادی هستند که در آن حضور دارند؛ اعضای 
تیــم هیلتــون. ایــن کمپین نشــان می دهــد که 
اعضــای تیــم چــه چیزهایــی را در مــورد کار در 

هیلتون بیشتر دوست دارند.

 کمپین جهانی اشــتغال که همچنین 
بــه توســعه پلتفــرم »هیلتــون؛ بــرای 
ماندن« کمک کرده، ابتــدا در ایالات متحده و 
اروپــا،  در  منتخــب  بازارهــای  در  ســپس 
خاورمیانه، آفریقا، آسیا و اقیانوسیه راه اندازی 

می شود.

 کمپیــن »هــر شــغلی باعث می شــود 
بمانیــد« بــر نقش هــا و افــراد تیــم 
فوق العــاده ای تمرکــز می کنــد کــه بــا ایجــاد 
تجربیــات اســتثنایی بــرای مهمانــان، اقامتــی 
لذت بخش را به ارمغان می آورند. در نتیجه کار 
این اعضا، فرهنگ قدرتمنــد هیلتون در محل 
کار همچنــان به رســمیت شــناخته می شــود. 
هیلتون در ســال جاری در بیش از 20 کشور به 
عنوان مکانی عالی برای کار انتخاب شده و یک 
بــار دیگــر به عنــوان یــک شــرکت گردشــگری 
شناخته شده در فهرست بهترین شرکت های 
فورچون برای کار در رتبه دوم قرار گرفته است.

 بیان نقش و تأثیر 
سازمان در جامعه 
نیز از دیگر عوامل 
کمک کننده برای 
ساخت یک برند 

کارفرمایی است. به 
عبارتی باید تلاش 
کنیم در خصوص 

اثراتی که سازمان روی 
رفاه و فرهنگ جامعه 

داشته، آگاه سازی 
برند کارفرمايیکنیم

E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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مدیــر ســرمایه انســانی توســن تکنو معتقد اســت کارکنان 
ســازمان به عنوان حامیان و ســفیران برند، نقش مهمی در 
ترویج برند کارفرمایی خواهند داشــت و در این  رابطه اظهار 

کرد: »در طراحی و تدوین برنامه های بهبود برند کارفرمایی، 
کارکنان نقش مهمی ایفا می کنند و در واقع صدای کارکنان 

به  مثابه برند کارفرمایی خواهد بود.« 

مدیر سرمایه انسانی توسن تکنو اعلام کرد 

برند کارفرمایی 
صدای کارکنان است 

بابک سهرابی، مدیرعامل 
جاجیگا عنوان می کند که برند 
کارفرمایی در حاشیه مشکلات 

بزرگ تر قرار دارد

 مصائب کارفرمایان
در روزهای سخت

بابک ســهرابی، مدیرعامل جاجیگا با اشــاره به این موضوع 
که در کشور ما عوامل تعیین کننده فراتر از خود کسب وکارها 
هســتند، می گوید: »آنچه باعث کمبود خطرناک نیروی کار 
متخصص شده مهاجرت فراگیر اســت و آنچه به مهاجرت 
دامن زده، نه کارفرما و شرایط کار در شرکت های ایرانی، بلکه 
تنگ تر شدن شرایط زیســت انســانی، بی ثباتی اقتصادی و 
اجتماعی و تاریک بودن دورنمای آینده است. برند کارفرمایی 
در برابر مشکات ریشــه دار اقتصادی و اجتماعی که عمدتاً 
از ناکارآمدی تصمیمات حاکمیتی ناشــی می شــود، شوخی 
تلخی بیش نیست.« او ادامه می دهد: »همه شرکت ها برای 
ایجاد شرایط کاری مطلوب تر برای جذب و نگهداشت نیروی 
متخصص تاش می کنند، ولی شــما فرض کنیــد کل نیروی 
کار ماهــر موجــود 100 نفر اســت، وقتــی 80 نفــر از این جمع 
یا مهاجــرت کرده اند یا فعالانــه به دنبال مهاجرت هســتند، 
جنگیدن بر سر آن 20 نفر چیزی را حل نمی کند، ضمن اینکه 
آن 20 نفر هم شرایط متعادل و باثباتی را تجربه نخواهند کرد 
و خروجی عملکردها کاهشی خواهد بود و لاجرم بسیاری از 

تارگت به مزایای فراوان برای کارمندان پاره وقت خود افتخار 
می کند، اما واقعیت چیست؟

هیچ چیز آن طور نیست که به نظر می رسد

REVIEWبررسی

تارگت در ســال های اخیر در بالا بردن اســتاندارد 
مشاغل ســاعتی در صنعت پیشــرو بوده است. 
ســال گذشــته این شــرکت اعــام کــرد دســتمزد 
اولیــه با توجــه بــه موقعیت شــغلی بیــن 15 تا 24 
دلار در ســاعت متغیر است و ســاعات مورد نیاز 
برای جایگاه شغلی تمام وقت از 30 ساعت به 25 
ساعت کاهش می یابد. همچنین مزایایی را برای 
کارگران ساعتی ارائه می دهد که به گفته شرکت از 
سامت روانی، جسمی و مالی کارکنان و همچنین 
مراقبت از خانواده و حتی حیوانــات خانگی آنها 
حمایت می کند. این برند در فهرست 100 شرکت 
برتر مجله فورچون برای کار در سال 2023 در رتبه 
26 قرار دارد و تنها خرده فروشی بزرگی است که در 
این فهرست قرار گرفته است. اما برخی از کارگران 
تارگت می گویند واقعیت های روزمره کار برای این 
شرکت می تواند باعث شود آن امتیازات جذابیت 
خود را از دســت بدهند. اینســایدر با بیــش از 12 
کارمند فعلی و ســابق تارگت در هشــت ایالت در 
سراسر ایالات متحده صحبت کرد که موضوعات 
مشابهی را در مورد مزایا و معایب کار برای شرکت 
بیان کردند. کیا کاســتاندا، ســخنگوی تارگت از 
پاســخ دادن به ســؤالات خاص خودداری کرد، اما 
لینک وب ســایت های شــرکت و بیانیه زیر را ارائه 
داد. در این بیانیه آمده است: »عملکرد و سابقه 
ما در ارائــه مزایای پیشــرو در بــازار و فراهــم کردن 
تجربه کاری برای همه اعضای تیم بر فرصت های 
عادلانــه بــرای ایجــاد مشــاغل معنــادار و تجربــه 
موفقیت در همه سطوح متمرکز است. ما بارها و 
بارها به عنوان یکی از بهترین مکان ها برای کار در 
کشور رتبه بندی شده ایم و مفتخریم که به دلیل 
دســتمزد اولیــه رقابتــی، مزایــای قابل دسترســی 
مراقبت هــای بهداشــتی و فرصت هــای رشــد در 

سطح ملی شناخته شده ایم.«

 دستمزد بالاســت، اما تقاضاها 
بیشتر است

تارگت سال ها در اجرای دســتمزد اولیه 15 دلاری 
بــرای کارکنانــش از همتایــان خــود جلوتــر بــود و 

میانگین دستمزد ساعتی شرکت امروز حدود 1۷ 
دلار در ساعت است. در حالی که این مبلغ بیشتر 
از پرداختی بسیاری از مشاغل ساعتی در اغلب 
بازارهاست، برخی کارگران می گویند مسئولیت ها 
و انتظــارات آنهــا فراتــر از یــک شــغل معمولی در 
صنعت خرده فروشــی اســت. اکثر کارمنــدان، از 
جمله کارگران اتاق پشــتی و مدیــران بخش، باید 
در برقــراری تراکنش هــای صندوق هــای نقــدی 
مهارت کافی داشــته باشند و طبق شــرح وظایف 
و گفت و گو با کارگران، بتوانند کالاهایی را تا سقف 
40 پوند حمل کنند. عاوه بر این تمام کارگرانی که 
اینسایدر با آنها صحبت کرد، متفق القول بودند 
که عاقه شــرکت به ردیابی معیارهــای مربوط به 
فعالیت هــا از ذخیره ســازی مجــدد موجودی ها و 
قیمت گذاری تا تکمیل سفارش می تواند فشار را 

بر کارگران افزایش دهد. 

 مزایــای خــوب، امــا دسترســی 
چالش برانگیز

این شــرکت مزایای آموزشــی قابل توجهی را ارائه 
می دهــد کــه کارولین هــوگان، سرپرســت تیــم در 
میشــیگان می گوید که از آن بــرای ادامه تحصیل 
در رشته MBA استفاده می کند. هوگان می گوید: 
»ایــن کاس هــا آنایــن هســتند که بــرای افــرادی 
مثــل مــن مفیــد اســت.« تارگــت می گویــد بیش 
از ۷5 هــزار کارمنــد برای اســتفاده از ایــن خدمات 
ثبت نام کرده اند. اما دو کارمند مقطع کارشناسی 
در مینه ســوتا گفتنــد کــه 250 برنامه دانشــگاهی 
»همسو با کسب وکار« محدود به نظر می رسند و 
با اهداف آموزشی آنها همسو نیستند. وب سایت 
شرکت می گوید واجد شرایط بودن کارگران ساعتی 
برای دریافت مزایا سالانه بررسی می شود و به طور 
میانگین طــی 12 مــاه قبل محاســبه می شــود. در 
نتیجه کارگرانی که از ساعات پاره وقت به ساعات 
کاری تمام وقت تغییر رویه می دهند، ممکن است 
تا زمانی که ساعت های تمام وقت کافی برای جبران 
برنامه قبلی خود را پر نکرده باشــند، واجد شرایط 

دریافت مزایای خاصی نباشند.

I N T E R V I E W

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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حســین مؤذنی، مدیر ســرمایه انســانی توســن تکنو درباره 
چگونگی شــکل گیری برند کارفرمایی شرکت ها اظهار کرد: 
»برند کارفرمایی رایحه منحصربه فردی است که سازمان ها 
به عنوان کارفرما در ذهــن کارکنان بالقوه و بالفعل شــرکت، 
کاندیداهــا و افــراد جویــای کار ایجــاد می کننــد. ایــن رایحه 
می تواند بر اســاس عوامل متعــددی از قبیل سیاســت ها، 
برنامه هــا، قوانین و مقــررات، فرهنــگ و ارزش های شــرکت 
ســاخته شــود. همچنین برند کارفرمایی با ایجاد ســازمان، 
شــروع به شــکل گیری می کند، وجــود دارد و هــر روز ممکن 
اســت توســط افــراد گوناگــون تجربــه  شــود و ایــن احتمــال 

وجــود دارد کــه برنــد کارفرمایی 
ما متفاوت از آنچه می خواهیم، 
توسط افراد بیرونی دریافت شده 
باشد. به همین دلیل ما نیازمند 
داشــتن برنامــه و اســتراتژی  در 
این حوزه هســتیم.« او در ادامه 
بیان کرد: »در گام اول خلق برند 
کارفرمایی، باید وضعیت فعلی 
برندمان را بررســی کنیم؛ به این 
موضــوع توجه کنیم کــه تصویر 
فعلــی برنــد کارفرمایــی شــرکت 
ما چگونه اســت؟ برای پاسخ به 
ایــن ســؤال می توانیــم از طریــق 

اقداماتی مانند نظرسنجی از ذی نفعان، مصاحبه با کارکنان 
به صورت غیررســمی و بررســی نظرات کارجو در مــورد برند 
از طریق بررسی ســایت ها، کانال ها و شبکه های اجتماعی 
گوناگون عمل کنیــم تا بدین ترتیب وضعیــت فعلی برند تا 
حدودی مشخص شود.«  مدیر سرمایه انسانی توسن تکنو 
در بخش دیگری از صحبت های خود بیان کرد: »در گام بعد 
باید به شناسایی EVP یا ارزش پیشنهادی کارفرما بپردازیم.  
EVP قلب برند کارفرمایی است. در واقع EVP کلیه گزاره های 
ارزشی است که کارفرما در ازای زمان، انرژی، مهارت و تعهد 
کارکنان بــه آنها اعــان می کنــد و در حیــن همــکاری، نمود 
عینی و عملیاتی پیدا می کند. نمــود خارجی EVP در قالب 
بیانیه ارزش پیشنهادی، محتوای برند کارفرمایی را تشکیل 
می دهد. عناصر اصلی در ارزش پیشنهادی کارفرما، بسته 
جبران خدمات رقابتی، برنامه های بهزیستی، توانمندسازی 
کارکنان، فرصت های رشد، یادگیری و توسعه، محیط کاری 
مطلوب، فرهنگ و ارزش های شرکت هستند.« طبق گفته 
مؤذنی؛ »نکته مهم این است که EVP پس از شناسایی، در 
قالب بیانیه ارزش پیشــنهادی کارفرما طــی فرایند جذب و 
استخدام نیرو استفاده می شود. شرکت ها سعی در نمایش 

بهتری از چهره سازمان خود دارند، ولی در نهایت باید صادق 
باشــند، زیرا این چهره توســط افراد جذب شــده در شــرکت 
تجربه می شــود و اگر فاصله نمایش و واقعیت زیاد باشــد، 
می تواند به ضدبرند تبدیل شود.«  او در ادامه به بیان نقش 
برند کارفرمایی قدرتمند در جذب منابع انسانی متخصص 
پرداخــت و در ایــن زمینــه گفــت: »ایــده برنــد کارفرمایی از 
مفهوم برند در علم بازاریابی الهام گرفته شــده و سپس در 
حوزه منابع انسانی با عنوان برند کارفرمایی وارد شده است. 
معمــولاً در ســازمان ها، واحد هــای مارکتینــگ، برندینــگ، 
ارتباطــات و منابــع انســانی درگیر مســئله برنــد کارفرمایی 
شــرکت های  در  هســتند. 
کوچک و متوسط معمولاً واحد 
مســتقلی بــرای اقدامــات برنــد 
کارفرمایی وجــود نــدارد و تیمی 
از بخش های مختلف تشــکیل 
و اقداماتــی را انجــام می دهنــد، 
ولی در شرکت های بزرگ، واحد 
مجزایی برای این اقدامات وجود 
دارد. تیم منابع انسانی به عنوان 
متولی این حــوزه باید در ســطح 
کان اســتراتژی های خــود را 
مشــخص کرده و در راستای آن 
حرکت کند. اگر ایــن کار صورت 
نگیرد و منابــع انســانی در راســتای ایجــاد و بهبــود برند بر 
اساس استراتژی های خود اقدام نکند، یک ابزار بسیار مهم و 
تأثیرگذار برای جذب و نگهداشت نیروی کار ماهر را از دست 
خواهد داد.«  طبق گفته مدیر سرمایه انسانی توسن تکنو، 
ارزش پیشــنهادی کارفرما مربوط به داخل ســازمان اســت 
و نمــود داخلی آن بــر تجربه کارکنــان تأثیر می گــذارد که در 
صورت تجربه مثبــت کارکنــان می تواند به افزایــش تعلق و 
دلبســتگی کارکنــان بینجامــد.  او در ادامه تجربــه کارکنان 
را کلید برندســازی عالی دانســت و در این زمینــه بیان کرد: 
»نقش منابع انســانی در شــرکت ها دیگر صرفاً محدود به 
پیاده سازی یکسری فرایندها و اقدامات در سازمان نمی شود 
و اکنــون به ســمت ایجاد یــک تجربه مثبــت بــرای کارکنان 
خود حرکت می کند که این امر می تواند برای ایجاد تصویر 
مثبت در سازمان و خارج از آن بسیار کمک کننده باشد. در 
واقع کارکنان سازمان به عنوان حامیان و سفیران برند نقش 
مهمی در ترویج برند کارفرمایی خواهند داشت؛ بنابراین در 
طراحی و تدوین برنامه های بهبــود برند کارفرمایی، کارکنان 
نقش مهمــی ایفا می کنند و صــدای کارکنان بــه  مثابه برند 

کارفرمایی خواهد بود.« 

شرکت ها از چرخه تولید و رشد کنار خواهند رفت. نتیجه تلخ 
ماجرا درست برعکس شعارهای سرداده شده، به وابستگی 
بیشتر کشور به سرویس های خارجی خواهد انجامید.«  به 
گفته سهرابی، در شرایط فعلی حاکم بر کشور، کسب وکارها 
با یک چالش منطقی مواجه نیستند که بخواهند بر اساس 
روش های اســتاندارد آنها را حل وفصل کننــد.  او در ادامه دو 
دلیل جهت اقبال نیروی کار متخصص برای همکاری با یک 
شرکت عنوان می کند؛ مورد اول پرداخت بالاتر است و دیگری 
فراهم آوردن شرایط کاری مطلوب و انسانی است. مدیرعامل 
جاجیگا اضافه می کند: »کسب وکار های داخلی امکان رقابت 
در زمینه پرداخت بالاتر را با شرکت های خارج از کشور ندارند. 
با این حال هرچه میــزان نیروهای کار در بــازار داخلی کاهش 
می یابد، با توجه به عدم تناسب عرضه و تقاضا در این بازار، 
شاهد افزایش پرداخت ها به واسطه رقابت برای جذب نیروی 
کار هستیم که به تدریج وارد فضایی غیرمنطقی می شود که 

بیش از توان مالی شرکت های داخلی است.«
او تأکید می کند که در ایران تا آن مشکات بزرگی که از اختیار 

کســب وکارها فراتر هســتند، حــل نشــوند، برنــد کارفرمایی 
نمی تواند به طور جدی نقش آفرینی کند.

  در طراحی و تدوین 
برنامه های بهبود 
برند کارفرمایی، 

کارکنان نقش مهمی 
ایفا می کنند و صدای 
کارکنان به  مثابه برند 
کارفرمایی خواهد بود

گزارش های جدید حاکی از آن است که با افزایش کار ترکیبی
سهم کارمندان تمام وقت حضوری در حال کاهش است

نمی توان جلوی تغییر را گرفت

REPORTگزارش

بر اســاس گزارش »فلکــس ریپورت« کــه برای 
کســب داده با بالــغ از 4000 شــرکت کــه بیش 
از 100 میلیــون نفر نیــروی کار دارنــد، همکاری 
می کنــد، ســهم افــراد تمام وقــت در دفتــر در 
ســه ماهه دوم ســال 2023 از 49 درصــد در 
سه ماهه اول به 42 درصد کاهش یافته است. 
در همیــن حــال، ســهم دفاتــر بــا قوانیــن کار 
ترکیبــی بــه 30 درصد در ســه ماهه دوم رســید 
که نسبت به ســه ماهه قبل 20 درصد افزایش 

داشته است.
رابرت ســادو، مدیرعامل و یکی از بنیان گذاران 
»اســکوپ تکنولــوژی«، ارائه دهنــده فلکــس 
ریپــورت می گویــد: »مطمئنــاً به نظر می رســد 
ســهم کار ترکیبی در حال افزایش اســت. یک 
چرخه پذیرش مانند هــر فناوری دیگری وجود 
دارد. همیشــه گروهــی پذیرنــدگان اولیــه یــا 
پیشروان یک جنبش هستند و گروهی عقب 

می مانند.«
کار به ســمت چیزی پیش می رود که سادو آن 
را »هیبریــد ســاختاریافته« می نامد کــه افراد 
ملــزم بــه حضــور در دفتــر در بعضــی از روزهــا 
هســتند. او می گوید میانگین حداقل روزهای 
مورد نیاز 2/53 اســت. سه شــنبه و پس از آن 
چهارشــنبه و پنج شــنبه محبوب تریــن روزهــا 
هســتند. تعداد کمــی از دفاتر به حضــور افراد 
در روز جمعه و تنها 24 درصد به حضور در روز 

دوشنبه نیاز دارند.
البته همه شرکت ها نمی پذیرند که نمی  توانند 
کارمندان را بــه دفاتری که مجبــور به پرداخت 
اجاره بهای آن هســتند بازگرداننــد. هم توییتر 
و هــم تســا اعــام کرده انــد نیازمنــد حضــور 
کارمنــدان هســتند. مخالفــان  تمام وقــت 
استدلال می کنند که سیاست های بازگشت به 
دفتر به ضرر افراد رنگین پوســت و زنانی است 
که مورد تبعیض قرار می گیرند و زندگی را برای 
والدین شــاغلی که نمی خواهند ســاعت ها در 
رفت وآمد باشــند و نمی توانند محل ســکونت 

خــود را در نزدیکــی دفتــر کار انتخــاب کننــد، 
چالش برانگیزتر می کند.

کــه  می دهــد  نشــان  یپــورت  ر فلکــس 
انعطاف پذیــری محــل کار بــر اســاس صنعت، 
انــدازه و مــکان شــرکت به طــور چشــم گیری 
متفــاوت اســت. تقریبــاً دو شــرکت از هر ســه 
شــرکتی کــه کمتــر از 500 کارمند دارنــد، دارای 
ســاختاری کاماً انعطاف پذیر هستند؛ به این 
معنی که اگــر کارمندان بخواهنــد می توانند از 
راه دور کار کننــد. در مقابــل تنهــا 13 درصد از 
شرکت هایی که بیش از 50 هزار کارمند دارند، 
کامــاً انعطاف پذیر هســتند و 66 درصد اجازه 

کار ترکیبی ساختاریافته را می دهند.
عاوه بر فلکــس ریپــورت، نشــانه های دیگری 
نیز وجود دارد که می گویــد برنامه های پنج روز 
در هفتــه بــرای کار حضــوری موفــق نیســتند. 
بــر اســاس تحقیقــات نیــکاس بلــوم، اســتاد 
دانشــگاه اســتنفورد کــه روی کار از راه دور 
مطالعه می کند، به نظر می رسد سهم روزهای 
کار از خانــه، حــدود 30 درصــد، در حــدود پنج 
برابــر قبــل از همه گیــری، تثبیت شــده اســت. 
ایــن می توانــد هــم بــرای کارمنــدان و هــم برای 
کارفرمایان خوب باشــد؛ یکی از مطالعات بلوم 
نشــان داده افــرادی کــه از خانــه کار می کننــد، 
بهــره وری بیشــتری دارنــد و یک ســوم کمتــر از 
کســانی که ایــن کار را انجــام نمی دهنــد، کار را 

ترک می کنند.
بلــوم انتظــار دارد بــا پیشــرفت فناوری، ســهم 
افــرادی کــه اغلــب از خانــه کار می کننــد، فقط 
رونــدی صعــودی داشــته باشــد. او می گویــد 
ممکــن اســت بــا تماس هــای ویدئویــی بهتــر، 
واقعیــت افــزوده و واقعیــت مجــازی تفــاوت 
کمتــری بیــن کار در دفتــر و کار از خانــه وجــود 
داشــته باشــد. او می گویــد نــرخ اشــغال دفاتر 
ممکن اســت تــا 55 درصــد افزایــش یابــد، اما 
پیش بینــی می کند تــا پایــان ســال 2024 روند 

کاهشی دوباره آغاز شود.

ماجرا درست برعکس شعارهای سرداده شده، به وابستگی 
بیشتر کشور به سرویس های خارجی خواهد انجامید.«  به 
گفته سهرابی، در شرایط فعلی حاکم بر کشور، کسب وکارها 
با یک چالش منطقی مواجه نیستند که بخواهند بر اساس 
روش های اســتاندارد آنها را حل وفصل کننــد.  او در ادامه دو 
دلیل جهت اقبال نیروی کار متخصص برای همکاری با یک 
شرکت عنوان می کند؛ مورد اول پرداخت بالاتر است و دیگری 
فراهم آوردن شرایط کاری مطلوب و انسانی است. مدیرعامل 
جاجیگا اضافه می کند: »کسب وکار های داخلی امکان رقابت 
در زمینه پرداخت بالاتر را با شرکت های خارج از کشور ندارند. 
با این حال هرچه میــزان نیروهای کار در بــازار داخلی کاهش 
می یابد، با توجه به عدم تناسب عرضه و تقاضا در این بازار، 
شاهد افزایش پرداخت ها به واسطه رقابت برای جذب نیروی 
کار هستیم که به تدریج وارد فضایی غیرمنطقی می شود که 

او تأکید می کند که در ایران تا آن مشکات بزرگی که از اختیار 

نمی تواند به طور جدی نقش آفرینی کند.

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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بررسی چالش های منابع انسانی اکوسیستم در گفت وگو با رضا زرنوخی، مدیرعامل 
صندوق مالی توسعه تکنولوژی

نقش حیاتی بنیان گذاران و مدیران عالی در ایجاد، رشد و راهبری اکوسیستم نوآوری، موضوعی نیست که بر کسی پوشیده باشد. در کنار مهاجرت نیروهای متخصص که در دهه های اخیر 
به امری عادی بدل شده و حوزه منابع انسانی را در داخل با چالش هایی جدی مواجه کرده، در سال های اخیر شاهد مهاجرت برخی کارآفرینان و مدیران حوزه های گوناگون به کشورهای دیگر 
بوده ایم. »رضا زرنوخی«، مدیرعامل صندوق مالی توسعه تکنولوژی با اشاره به خلئی که در لایه مدیریتی اکوسیستم نوآوری احساس می شود، باور دارد که شرایط باعث کاهش علاقه افراد 

به کارآفرینی شده و این مسئله یک چالش جدی برای راهبری کردن این حوزه است. او همچنین اعتقاد دارد راهکارهایی مانند پرداخت دلاری به نیروهای کار، با توجه به اینکه شرکت های 
اندکی توان انجام آن را دارند و همچنین باعث بروز مشکلاتی در سیستم حسابداری سازمان ها خواهد شد، نمی تواند راهکار تأثیرگذاری برای حفظ نیروها و کاهش آمار مهاجرت باشد. 

 چالش جدی کمبود مدیر 
و کارآفرین در اکوسیستم 

در  ماهــر  نیــروی  کمبــود  مســئله   
اکوسیستم نوآوری چقدر جدی است؟ شرکت ها 
در این زمینه چه اقداماتی می توانند انجام دهند؟

مــا در زمینــه نیــروی انســانی در چنــد لایــه اکوسیســتم 
مشــکل داریم که بخشــی از آن نیروی متخصــص و فنی 
اســت. افــراد در ایــن بخــش درگیر مســائل کیفــی مانند 
اینترنت و همچنین مسائلی مربوط به هزینه  ها، کیفیت 
زندگــی و فرصت هایــی هســتند کــه مهاجــرت در اختیار 
آنهــا قــرار می دهــد. در این لایــه مــا چالش های بســیاری 
داریم و اکثر شرکت ها با از دست دادن نیروی متخصص 
مواجــه هســتند. ممکــن اســت برخــی نیروها حتــی اگر 
مهاجرت نکنند با انگیزه کسب  درآمد بیشتر و باثبات تر 

به ســازمان های دیگر بروند. لایه مهم تری در اکوسیستم 
کــه در آن با کمبــود مواجه هســتیم، لایــه مدیــران عالی و 
تیم های بنیان گذار هستند که قرار است استراتژی تعیین 
کنند، انگیــزه دهند و راهبــری یک کســب وکار را بر عهده 
بگیرند. دلیــل کمبود در این بخش بیشــتر این اســت که 
به  خاطر شــرایط اقتصادی و اجتماعی، امید به اینکه آیا 
این کسب وکارها فرصت رشد دارند، کاهش یافته است. 
افراد به این فکر می کنند که در این شرایط چگونه ما یک 
کســب وکار راه بیندازیم و ســپس چندده یا چندصد نفر 
را درگیر آن کنیــم. به نظر می رســد در این لایــه هم خلئی 
به وجود آمده و تعداد کسانی که به کارآفرینی عاقه مند 
هســتند، محدود شــده و این مســئله بــرای راهبری کردن 

اکوسیستم یک چالش جدی است.

 در یک سازمان چه کسانی برای ساخت 
یک برند کارفرمایی موفق، مسئولیت بیشتری بر 

عهده دارند؟
بیشتر مسئولیت ها در سازمان بر عهده مدیر ارشد سازمان 
و مدیران عالی است تا بتوانند آن انگیزه و هدف بزرگی را که 
تعریف کرده اند، در ســازمان جاری و ساری کنند. این افراد 
باید بتوانند تیــم را پرانرژی نگــه دارند و برای رســیدن به آن 
هدف بزرگی که ناشی از ارائه خدمت یا فروش محصولی به 
جامعه است، در سازمان انگیزه ایجاد کنند. در این زمینه 
بیشــترین بار روی بنیان گــذار، تیــم اصلی و مدیران ارشــد 

 مطالعات در باب
رضایت نیروی کار

مرخصی با حقوق 
مهم ترین است

اخیراً مطالعه ای نشان داده که کارمندان 
برای مرخصی با حقوق، بیشتر از داشتن 
بیمه درمانی با بودجه کارفرما ارزش قائل 

هستند.
گــزارش مرکــز تحقیقــات »پیــو« بــا نــام 
»آمریکایی ها به شــغل خود چگونه نگاه 
می کنند« نشان می دهد که 62 درصد از 
5900 نفری که مورد بررسی قرار گرفته اند، 
احســاس می کننــد داشــتن مرخصــی با 
حقــوق بــرای تعطیــات یــا بیماری هــای 
جزئی »بسیار بســیار مهم« اســت و 2۷ 
درصد دیگر نیز گفته اند که »بسیار مهم« 
است. این بیشتر از 51 درصدی است که 
گفته انــد بیمــه درمانی بــا هزینــه کارفرما 
»بسیار بسیار مهم« است و 28 درصدی 

که آن را »بسیار مهم« می دانند.
ایــن مطالعــه همچنیــن نشــان می دهــد 
تقریبــاً نیمــی از کارکنانی کــه مرخصی با 
حقوق دریافت می کنند، معمــولاً از تمام 
مرخصی خود استفاده نمی کنند. دلایل 
آن عبارت انــد از عــدم تمایــل بــه تحمیل 
وظایف اضافی به همکاران یا عقب افتادن 
بالقــوه از امــور کاری. بیــش از 90 درصــد 
از کارمنــدان بــا درآمد بــالا که توســط پیو 
مــورد بررســی قــرار گرفته انــد، دارای بیمه 
درمانی ای بوده اند که توسط کارفرما تأمین 
می شــد، ولــی این رقــم بــرای کارمنــدان با 
درآمد متوسط به 82 درصد و برای کسانی 
که درآمــد پایین تــری دارند، بــه 60 درصد 

کاهش یافت. 
فقط حدود نیمی از نیروی کار مورد بررسی 
گفته انــد کــه از دســتمزد خــود »بســیار 
بســیار« یــا »بســیار« راضــی هســتند و 
تنهــا 34 درصــد از میــزان دســتمزد خود 
راضــی بودنــد. بــا ایــن حــال دو ســوم )6۷ 
درصد( اذعان داشــته اند که از رابطه خود 
با همکاران »بســیار بســیار« یا »بسیار« 
راضی هســتند و 65 نیز گفته اند حداقل 
یک دوســت صمیمــی در محــل کار خود 

دارند. 
تقریبــاً 80 درصد نیــز اذعــان کرده اند که 
شــاهد برخــورد محترمانــه در محــل کار 
هســتند و 65 درصد احســاس می کردند 
که مشارکت آنها ارزش مناسب یا زیادی 
داشته است. کارمندان 65 ســاله و بالاتر 
با بیشترین احتمال )6۷ درصد( از شغل 
خود »بسیار بسیار« یا »بســیار« راضی 
بودند و افراد زیر 30 سال کمترین احتمال 

)44 درصد( را داشتند.
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است که بتوانند در طول زمان راهبری شرکت،  این مباحث 
را در سلسله مراتب، استراتژی ها، برنامه ها و سیاست های 
کاری شرکت و در گفت وگوهایی که با همه لایه های سازمان 
دارند، در نظر بگیرند. نیروهای کار یک مجموعه باید بدانند 
هدف اصلی سازمان و کسب وکار چیست و این مهم ترین 
انگیزه ای است که به نیروی انسانی داده می شود تا بتواند 
با آن سازمان همدلی و همراهی داشــته باشد و خاقیت و 

تخصص خود را در اختیار مجموعه قرار دهد. 

 در یک رقابت ســالم کســب وکاری، چه 
مشوق ها و امتیازهایی برای جذب نیروهای مستعد 

و ماهر، تأثیرگذاری بیشتری خواهد داشت؟
مســئله مشــوق های کاری در همه ســازمان ها وجود دارد 
و بســیاری از تیم های منابع انســانی روی این مســئله کار 
می کننــد و ترکیبــی از مشــوق های مالــی و معنــوی را برای 
ایــن بخــش در نظــر می گیرنــد. امــا آنچه یــک ســازمان را 
متمایــز می کنــد، احســاس اثرگــذاری و ارزشــمند بــودن 

فعالیت نیروی انســانی است. 
مهم اســت که ســازمان بتواند 
انگیزه نیروهایش را حفظ کند؛ 
اینکه نیروها دیده شوند و اینکه 
در شــرایط خوب و بد ســازمان 
چگونه بــه آنها توجه می شــود 
از جملــه مــواردی هســتند کــه 
در کنار مسائل مالی اثربخش 
هستند. مدتی پس از اشتغال 
یک نیروی کار در مجموعه ای، 
اهمیت مســائل مادی کاهش 
می یابــد و آن نیــرو می خواهــد 
بداند که در حال تاش برای چه 
هدف و فضایی است و کاری که 
انجــام می دهد چــه اثــری برای 
اجتماع خواهد داشت. اینکه 

یک نیرو درباره کاری که انجام می دهد آماده و توجیه شده 
باشد و همچنین حرف هایش شنیده و تاش هایش دیده 
شود، می تواند انگیزه و مشوق بسیار مهمی برای او باشد. 

 مهم تریــن خطاهایــی که شــرکت ها در 
حــوزه منابــع انســانی و برنــد کارفرمایــی مرتکــب 

می شوند، چیست؟
یکی از اشــتباهاتی کــه ســازمان ها در حوزه منابع انســانی 
انجام می دهند، در فرایند جذب اتفــاق می افتد. اگر جذب 
بدی اتفــاق بیفتد، بعداً نمی تــوان کاری بــرای آن انجام داد؛ 
بنابراین تعریف درست کار، فعالیت ها و تخصص مورد نیاز 
و نیز تطبیق و تعریف شرایط شغلی هنگام جذب از اهمیت 
بالایی برخوردار است. اگر سازمانی بر اساس داشتن منابع یا 
با هدف بزرگ  کردن سازمان اقدام به جذب نیرو کند، مرتکب 
یک اشــتباه بزرگ شــده اســت. برای مثال در اکوسیســتم 
رایج اســت که برخی شــرکت ها بر اســاس منابع مازادی که 
از ســوی ســرمایه گذار در اختیارشــان قــرار گرفته، اقــدام به 
جذب نیرو می کنند. چنین اشتباهاتی باعث می شود افراد 
در جای خود قرار نگیرند و همچنین سازمان با مازاد منابع 
انسانی در انجام یک مأموریت مواجه شود که این مسئله 
باعث کاهش کیفیت کار افراد خواهد شــد. مســئله بعدی 
این اســت که بازخورد دادن به نیروی انســانی بعد از جذب 
باید شــفاف و دقیق صورت گیرد و مسائل در گفت وگوهای 
هفتگی و... به نیروها انتقال یابد. اگر این شــرایط به خوبی 
طراحی و فرایند مناســبی برای جذب، ارائه بازخورد، شــرح 
کار و آموزش مناسب در نظر گرفته شود، خطاهای شرکت ها 
در حوزه منابع انســانی بــه حداقل می رســد. چالش بعدی 
که شــرکت ها در مواجهه با نیروی انســانی دارنــد و به خطا 
منجر می شود، بحث نوسانات کسب وکار است که به  خاطر 
مسائل مالی و کمبود سرمایه به وجود می آید. این نوسانات 

گاهی موجب نیاز به جابه جایی، تغییر ســاختار ســازمان و 
تعدیل نیروی شدید می شود. در این شرایط اگر در خصوص 
مسائلی که برای نیروها در زمینه جابجایی و امنیت شغلی 
پیش می آید، برنامه ای در نظر گرفته نشود، می تواند به برند 
کارفرمایی سازمان آسیب جدی وارد کند. در چنین شرایطی 
ممکن اســت زندگی شــخصی افراد به این دلیل که شرایط 
پیش آمــده را پیش بینی نکرده انــد، مســائلی مانند کمبود 
شــدید هزینه های زندگی جاری پیش بیاید. ســازمان هایی 
که درگیر این مسائل می شوند، می توانند همزمان با اینکه 
تعدیل را انجــام می دهند، احســاس خوبی در افــراد ایجاد 
کنند. باید این مسائل به نیروی کار منتقل شود که با وجود 
تاش زیــادی کــه کردیم تا کســب وکار حفظ شــود، در حال 
حاضر فرصت شغلی مناسبی نداریم؛ سازمان ها باید طی 
این جابه جایی از افراد حمایت مالی مناسبی داشته باشند 
و از این طریق این احســاس را ایجاد کنند که در قبال فردی 
که زمانی او را جذب کرده، امــا امکان ادامه همکاری ندارند، 
مســئولیت پذیر هســتند و شــرایطی را فراهــم می کنند که 
این تغییر با کمترین اضطراب و 

هزینه اتفاق بیفتد.

 آیا پرداخــت حقوق 
دلاری در شــرکت های ایرانــی 
شدنی است و می تواند تأثیری 
در کاهش مهاجرت ها داشــته 

باشد؟
وقتــی درگیــر بحــران اقتصادی 
قاعدتــاً  می شــویم،  رکــود  و 
همــه ســطوح منابــع انســانی 
بــا چالــش مدیریت هزینــه در 
زندگی شان مواجه شده و سبد 
خریدشان نسبت به دوران قبل 
بحرانی می شــود. افــراد در این 
شــرایط نمی توانند بســیاری از 
خریدهــای قبلــی خــود را داشــته باشــند و مجبورنــد در 
اولویت های زندگی خود تغییر ایجاد کنند. اما آیا پرداخت 
دلاری باعث برطرف شــدن ایــن چالش می شــود و آیا یک 
ســازمان توان پرداخت دلاری را خواهد داشــت؟ بسیاری 
از شــرکت ها توان پرداخــت دلاری ندارند، زیــرا به هرحال 
این شــکل از پرداخت اثر ارزی بالاتری دارد. شــاید تعداد 
معدودی از شرکت ها چنین توانی داشته باشند که البته 
این قضیه تأثیر زیادی روی نیازی که در حوزه منابع انسانی 
وجود دارد، نخواهد گذاشت. درباره تأثیر پرداخت دلاری 
در کاهش مهاجرت ها نیز باید به این نکته توجه داشــت 
که تنها بخشی از دلایل افراد برای مهاجرت مسائل مالی 
اســت و در این میــان دلایل غیرمالــی نیــز تأثیرگذارند که 
می توان به کیفیت، شــرایط زندگی بهتر و ســبک زندگی 
مورد نظر افراد اشاره کرد. همچنین مهاجرت این فرصت 
را برای افــراد ایجاد می کند که در موقعیت های شــغلی ای 
قــرار بگیرنــد کــه در آن از ظرفیت هــای تخصصی شــان 
اســتفاده بهتــری  شــود. پارامتــر پرداخــت دلاری، ممکن 
است مانند یک مسُــکن عمل کند، اما کسی که تصمیم 
به با با ایــن پارامتر ماندگار نخواهد شــد و بــرای مهاجرت 
اقدام خواهد کرد. ضمن اینکه شــرکت ها بــرای پرداخت 
دلاری، این چالش را هم دارند که در سیستم حسابداری 
خــود نمی تواننــد ایــن هزینــه را مدیریــت و ثبــت کننــد؛ 
چنین موضوعی باعث ایجاد عدم شفافیت خواهد شد؛ 
بنابرایــن از ایــن منظر هم ایــن اقــدام به یک چالــش برای 
شرکت ها تبدیل می شود که چگونه پرداخت های دلاری را 
با هزینه های ریالی تعدیل و در سیستم مالی و حسابداری، 
آن را شفاف بیان کنند. در بلندمدت و در شرایطی که پول 
رســمی سیســتم مالی ما ریــال اســت، پرداخــت دلاری، 
ساختار مالی شرکت ها را با چالش مواجه می کند و روش 

پایداری نیست.  

انتظارات کارکنان مانند تورم در حال افزایش است

حقوق، انعطاف و آموزش

REPORTگزارش

از زمان اســتعفای بزرگ، کارفرمایــان در تاش 
برای حفــظ نیروی کار خود هســتند. آنها برای 
جذب و حفظ اســتعدادهای موجــود در بازار، 
هزینه می کننــد. بر اســاس راهنمــای حقوق و 
دســتمزد ســال 2023 »مــورگان مک کینلی«، 
69 درصــد از کارفرمایــان جهانــی بــرای جــذب 
کارمندان جدید در 12 ماه گذشته حقوق هایی 
بالاتر از حد انتظار ارائه داده اند. اما تحقیقات 
جدید نشــان می دهــد که این مشــکل بــا پول 

حل نمی شود.
»اوراکل« 3000 کارمنــد و رهبر منابع انســانی 
را در سراسر ایالات متحده، بریتانیا و استرالیا 
مــورد بررســی قــرار داد و دریافــت که بــا وجود 
شــرایط اقتصــادی ناامــن فعلــی و افزایــش 
هزینه هــای زندگــی، 55 درصــد از کارمنــدان 
بیشــتر از داشــتن حقوق مناســب به داشــتن 
شغل مناسب اهمیت می دهند. 88 درصد از 
کارکنان حتی در دوران رکــود اقتصادی، از کنار 
گذاشــتن شــغلی که انتظــارات آنها را بــرآورده 
نمی کنــد، امتناع نمی کننــد. بنابراین مدیرانی 
که فکــر می کنند می توانند وفــاداری کارمندان 

خود را بخرند، ناامید خواهند شد.
کــه  می دهنــد  هشــدار  اوراکل  محققــان 
کارفرمایــان بایــد تجربــه کارمنــدان خــود را در 
اولویت قرار دهند یا خطر از دست دادن سود و 

سهم بازار را به جان بخرند.
ممکن است رهبران امیدوار باشند با افزایش 
تورم و همچنین ترس از رکود جهانی، انتظارات 
کارمندان کاهــش یابد، امــا تحقیقــات اوراکل 
نشان می دهد که دقیقاً برعکس این اتفاق رخ 
خواهــد داد. انتظارات کارکنان برای دســتمزد، 
انعطاف پذیری و آموزش در راســتای ترس آنها 

از آینده در حال افزایش است.
طبق این تحقیقات، حدود نیمــی از کارمندان 
نگران ثبات شغلی، فرسودگی شغلی و کاهش 

استاندارد زندگی خود هســتند. در عین حال 
85 درصد نگران تأثیر اقتصاد فعلی بر مشاغل 
خود هســتند و فکر می کنند قبل از همه گیری 
دستیابی به موفقیت آسان تر بود. با وجود این 
ترس ها، کارمندان گزارش دادند که می خواهند 
دستمزدشــان را افزایــش دهنــد تــا بــا تــورم، 
گزینه هــای کاری انعطاف پذیــر و فرصت هــای 
یادگیــری بیشــتری از ســمت کارفرمــای خــود 
مواجــه شــوند. آنهــا همچنیــن می خواهنــد 
صدایشــان شــنیده شــود و اهداف مشخصی 

داشته باشند تا احساس ارزشمندی کنند.
تحقیقــات نشــان می دهــد حتــی بــا وجــود 
حقوق هــای بالاتــر از میانگیــن و تمــام پولی که 
ســازمان ها در طول همه گیــری به یکبــاره برای 
پاداش ها و مزایا هزینه کرده اند، کارمندان هنوز 
احساس می کنند که مانند چرخ دنده های یک 
دستگاه هســتند و ارزشــی ندارند. این دیدگاه 
می تواند در دراز مدت بهره وری را کاهش دهد، 
باعث افزایش گردش مالی شود و حتی به برند 

آسیب برساند.
این تحقیق نشان می دهد تقریباً همه رهبران 
مورد بررسی این را از قبل می دانستند، بنابراین 
اقدام نکردن آنها نشان می دهد که کارفرمایان 
یا به نگرانی های کارکنان خود گوش نمی دهند 
یا از آن بدتر، اهمیتی برایش قائل نیستند. اما 
همان طور که ایوت کامرون، معاون اوراکل کلود 
هشــدار می دهد: »اگر به زودی تغییری ایجاد 
نشود، شاهد تأثیر جدی این اوضاع بر نتیجه 

کسب و کارها خواهیم بود.«
این نشــان می دهــد که ممکن اســت زمــان آن 
فرا رســیده باشــد که کارفرمایان به نگرانی های 
کارمندان، از کار منعطف گرفته تا رشد شغلی 
گــوش دهنــد و بــه نگرانی هایشــان بپردازند یا 
اینکه یک ســال دیگــر را خرج تماشــای خروج 

کارمندانی که استعفا می دهند،  کنند.

 یکی از اشتباهاتی که 
سازمان ها در حوزه 
منابع انسانی انجام 
می دهند، در فرایند 
جذب اتفاق می افتد. 
اگر جذب بدی اتفاق 
بیفتد، بعداً نمی توان 
کاری برای آن انجام 

داد
برند کارفرمايی
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بررسی عوامل مؤثر بر برند کارفرمایی در گفت وگو با 
محمدرضا شجاعی، سرپرست منابع انسانی کیپا 

توسعه برند کارفرمایی 
نیازمند انعطاف است

برند کارفرمایی به معنای ارزشی اســت که کارکنان، برای آن 
شــرکت و کیفیت محیط کاری و روابط ســازمان خــود قائل 
هستند. شرکت ها برای نشان دادن هویت خود در بازار کار 
به کارکنان فعلی و سایر افراد فعال در بازار کار از مفهوم برند 
کارفرمایی استفاده می کنند.  به اعتقاد محمدرضا شجاعی، 
سرپرســت منابــع انســانی کیپــا، برنــد کارفرمایــی یکــی از 
مهم ترین اجزای تأثیرگذار بر فرایندهای جذب و نگهداشت 
افراد اســت. برنامه ریزی در این راســتا باید از درون سازمان 
شــروع شــود و فعالیت هایی که به افزایش رضایت کارکنان 
می انجامد، اجرا شده و ســپس در شبکه های اجتماعی به 
EVP نمایش درآید. او با بیان اینکه برند کارفرمایی بر اساس

های آن شرکت ساخته می شود، توضیح داد: »EVPهای هر 
شرکت بر اساس ارزش های بنیادین آن شرکت و تأثیری که آن 
ارزش ها بر کسب منافع مادی و معنوی که کارکنان آن شرکت 
در زمان استخدام خود )بســته حقوق و مزایا، آن بوردینگ، 
محیط کاری، فرصت های رشــد، یادگیری، کســب تجربه و 
مواردی ازاین دست( یا پس از قطع همکاری )منافعی مانند 

ایساپ یا برند( کسب  شده، ساخته می شود.«
او معتقد است شاخص های برند کارفرمایی خارج از سازمان 
نیز روی سیاست های تبلیغاتی فرصت های شغلی و نحوه 

مصاحبه و پاسخ دهی به داوطلبان تأثیر بسزایی دارد.

 تأثیر متغیرهای معیشتی بر برند کارفرمایی
شجاعی با اشاره به عوامل مؤثر بر برند کارفرمایی شرکت ها 
در شرایط فعلی اکوسیستم نوآوری بیان کرد که فعالیت در 
اکوسیستم نوآوری بندبازی هوشمندانه ای در مسیر تحول 
و نوآوری اســت: »هر آنچــه بر اقتصــاد و معیشــت اثرگذار 
است، بر برند کارفرمایی هم مؤثر است. تاش های پیوسته 
و مؤثری که برای توســعه برند کارفرمایی شکل می گیرد، هر 
چقــدر هم حاصــل مطالعــات و پژوهش های علمی باشــد، 
گاهی با تصمیماتی خارج از اختیار افراد فعال در برند تغییر 
خواهد کرد. از همین روست که توسعه برند کارفرمایی بیش 
از هر چیز نیازمند انعطاف است؛ انعطافی مبتنی بر منطق 
که بر اســاس آن بتوان ارزش های اصیل برنــد را همواره زنده 

نگه داشت.«
رابطه منابــع انســانی و برند کارفرمایــی یک رابطــه دوطرفه 
است. از سویی برند کارفرمایی قدرتمند می تواند به جذب 
منابع انسانی متخصص و کارآمد کمک کند و از سوی دیگر 
نقــش منابع انســانی در شــکل گیری یــک برنــد کارفرمایی 
قدرتمند تأثیری کلیدی دارد. او در این باره می گوید: »رابطه 
دوســویه ای کــه از ابتــدا با تــوازن شــکل  گرفته باشــد، کمتر 
دچــار نوســان و آســیب خواهد شــد. مــا بر ایــن باوریــم که 

برند کارفرمایی بر اســاس هویتی ســاخته می شــود که در 
سازمان ها شکل گرفته است. شــرکت ها باید بتوانند این 
هویت را بر اساس ارزش هایی که در نظر دارند، بسازند، آن 
را به بیرون از سازمان منعکس کنند و نسبت به آن وفادار 
بمانند. شــرکت های دنیا، به ویژه آنها که در حــوزه فناوری 
فعالیت می کنند، بر اساس شرایط اقتصادی و ترندهایی 
که در زمینه فناوری شکل می گیرند با تغییر همراه هستند و 
در همین راستا سیاست هایی را نیز که برای برند کارفرمایی 

خود در نظر دارند، به روز می کنند.
در این میان نکته  حائز اهمیت این اســت که هر آنچه در 
طول زمــان از یک شــرکت ثبــت می شــود، روی هویت آن 
مجموعه تأثیرگذار اســت. در واقع می توان گفت ساخت 
برنــد کارفرمایــی در طولانی مــدت نتیجه بخــش خواهــد 
بود؛ بنابراین اگر یک شــرکت در ساخت برند کارفرمایی و 
انعکاس آن به بیرون از سازمان موفق باشد، باید بتواند این 
موفقیت را در طول زمان حفظ کند که این کار چالش های 

زیادی به همراه دارد. اما باید توجه داشت وقتی یک برند 
کارفرمایی بر اســاس اســتراتژی های یک شــرکت ساخته 
می شود، با گذر چند سال در ذهن ها نقش می بندد و افراد 
درباره آن صحبت می کنند؛ در آن زمان است که می توان 
گفت یک شــرکت در ســاخت برند کارفرمایی خود موفق 

بوده است. 
در شرایط فعلی شاهد هستیم که بسیاری از شرکت های 
قدیمی مانند شــرکت نفت کــه در خاطره مردم توانســته 
بودند برنــد کارفرمایی خوبی از خــود ارائه دهنــد، با وجود 
داشتن امکانات بالا با تغییر شــرایط اقتصادی کشور این 
روزهــا در این حوزه با مشــکل مواجــه شــده اند. در چنین 
شرایطی و با وجود بحران مهاجرت، اهمیت برند کارفرمایی 
برای استارتاپ ها و کسب وکارهای نوآوری که فناوری محور 
هستند و به نیروی نخبه نیاز دارند، بیش از پیش احساس 
می شــود. برخی شــرکت ها در ســال های اولیه در راستای 
ســاخت برند کارفرمایی خود این اســتراتژی را اتخاذ کرده 

باید در این 
شرایط یکدیگر 

را درک کنیم
سارا راد، مدیر روابط عمومی 

ابر دراک از اهمیت هویت 
سازمان در ساخت برند 

کارفرمایی می گوید

ارتقای شغلی دورکاران 
دشوار است

خطرات دورکاری
آرویند کریشنا، مدیرعامل IBM می گوید 
اگــر کارمنــدان در خانه کار کننــد، ممکن 
است شغل آنها آســیب ببیند. کریشنا 
طــی مصاحبــه ای بــه بلومبــرگ گفــت 
کــه اگرچــه کارمنــدان خــود را مجبــور به 
بازگشت به دفتر نمی کند، اما فکر می کند 
ممکن است کارمندان دورکار برای گرفتن 

ترفیع مشکل داشته باشند.
به نظر می رســد رهبران صنعــت فناوری 
کمتــر از گذشــته مشــتاق کار از راه دور 
هستند، اما تغییر روش می تواند نتیجه 
معکوس داشته باشد و خطر خشم نیروی 

کار را به همراه خواهد داشت.
کریشــنا در ایــن مصاحبــه گفته اســت: 
»احتمــالاً در کوتاه مــدت می توانیــد بــه 
همان اندازه سازنده باشید، اما حرفه شما 
آســیب می بیند. احتمال انتقال شما از 
آن نقش بــه نقش دیگــری کمتر اســت، 
زیرا هیچ کس شاهد توانمندی های شما 
در زمینه هــای دیگــر نیســت. غیرممکن 
نیســت، امــا احتمــالاً بســیار ســخت تر 

خواهد بود.«
او افــزوده اســت کــه کارمنــدان دورکار 
مهارت هایــی را کــه معمــولاً با حضــور در 
محیط کار به دست می آید، مانند برخورد 

با مشتریان دشوار، یاد نمی گیرند.
 IBM کریشــنا از ســال 2020 مدیرعامــل
بــوده و کارگران را تشــویق کرده تا ســه روز 
در هفته در دفتر حضور داشــته باشــند. 
 IBM نیکل لامورو، رئیس منابع انسانی
در ســال 2021 به اینســایدر گفته بود که 
بیشــتر کارمندان پــس از همه گیــری، به 
صــورت نیمه وقــت بــه دفتــر بازخواهنــد 

گشت.

REVIEWبررسی

صــورت نیمه وقــت بــه دفتــر بازخواهنــد 
گشت.
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برند کارفرمايی
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برند و منابع انســانی همگام با یکدیگر رشــد خواهند کرد. 
بــه عبارتــی در رونــد رشــد و تکامــل دوســویه هــر دو ســو به 
قــدرت و اثرگــذاری دیگــری کمک خواهنــد کرد. به هــر روی 
رشــد همزمان مفهومی اســت که باور کســب وکار به آن به 
توسعه ای پایدار منجر خواهد شد.« شجاعی معتقد است 
هرم مازلو غیر قابل  انکار است؛ به همین دلیل چشم پوشی 
از اهمیــت تأمین مالــی واقع بینانه منابع انســانی در موارد 
قابل  توجهی به نگرانی و احساس عدم امنیت مالی نیروی 
انسانی منجر خواهد شد. راهکار مناسب در این شرایط این 
اســت که بســته های  پرداختی خود را مبتنی بــر واقعیت و 

قابل  اجرا تعریف کنیم. او ادامه 
می دهد: »بعد از گذر از نیازهای 
اولیه اســت که ضرورت توسعه 
فــردی خودنمایــی می کنــد. در 
ایــن مرحلــه اســت کــه توســعه 
مسیر شــغلی از طریق آموزش، 
جانشین پروری و فرصت  ارتقای 
شــغلی را بــرای نیــروی انســانی 

پیش می بریم.«
او در پاســخ به اینکــه مهم ترین 
دلایلی کــه باعــث می شــود این 
روزها کارکنان شرکت های ایرانی 
را تــرک  کننــد، توضیــح می دهد 
که ترک شــرکت ها توســط افراد 
بعــد از کرونــا رونــدی افزایشــی 
داشــته اســت. عاوه بر ایــن در 
ایــران میــل بــه مهاجــرت، عدم 
پرداخــت حقــوق و دســتمزد 
مکفی، دریافت پیشنهاد حقوق 
بالاتر، عدم وجود ســاعات کاری 
منعطف، عــدم پرداخت منظم 

حقوق و همچنین عــدم وجــود فرهنگ  ســازمانی و محیط 
کاری دلپســند و صمیمانه از دلایل ترک شغل توسط افراد 
محســوب می شــود. شــجاعی معتقــد اســت راهکارهــای 
افزایش تعلق و دلبستگی کارکنان، شرایط کاری انعطاف پذیر، 
امکان تخصیص سهام تشویقی، سیستم های هدف گذاری 
در راســتای افزایــش درآمــد ســازمان ها و پرداخت بخشــی 
از ســود بــه کارکنــان در قالب پــاداش به مانــدگاری افــراد در 

محیط های کاری کمک قابل  توجهی خواهد کرد.

 تعریــف شــاخص های کمـّـی موفقیــت 
شرکت ها در حوزه منابع انسانی

Career Path( کارکنــان یکــی از  مســیر حرفــه ای )
اولویت هــای حــوزه منابع انســانی اســت کــه  اولویت های 
فــردی و عاقه مندی هــای آنهــا را دربــر می گیرد. شــجاعی 
می گوید معمولاً ابتدا باید طبق استراتژی و چارت شرکت، 
فرصت هــای رشــد و مســیرهای شــغلی تدویــن و طراحــی 
شود. در مرحله بعد باید با توجه  به عایق و عملکرد نیروی 
انسانی، افراد را در مسیر توسعه  قرار دهیم و برای نیازهای 
آموزشــی برنامه ریزی کنیم و ادامه می دهد: »این موضوع 
همیشگی و صددرصد نیست و امکان دارد فردی مهارت 
جدیدی کســب کند که بتوانــد نقش جدیدی در ســازمان 
ما ایفا کند که در ادامه به رشــد 
ســازمان منجــر شــود. از همین 
روســت کــه اولویت هــای فردی 
و ســازمانی در چنیــن رویکردی 
نــه مقابــل هــم، بلکه همســو و 
مبتنی بر هم رشد خواهند کرد 
و تضادی بــا یکدیگــر نخواهند 

داشت.«

برنــد  چالش هــای   
کارفرمایی و منابع انسانی
پایانــی  بخــش  در  او   
دربــاره  صحبت هایــش 
چالش هــای برنــد کارفرمایــی 
صحبــت می کنــد و می گویــد 
در اولیــن نــگاه به نظر می رســد 
برندهــای بــزرگ بــه  واســطه 
قــدرت برندشــان، مســیر برنــد 
کارفرمایــی ســاده تری پیــش رو 
دارنــد، امــا هیچ چیــز در جریان 
اجرایی آنچنان ســاده نیســت. 
برند بــزرگ به معنی مســئولیت بــزرگ و البته زیــر ذره بین 
قرار گرفتن عملکرد اســت. هرچند قدرت و بزرگــی برند در 
موارد قابل  توجهی به کمک برند کارفرمایی خواهد آمد، اما 
تابه امروز شبکه های اجتماعی ثابت کرده اند که برند بزرگ 
در بســیاری موارد زودتر در معرض قضاوت اجتماعی قرار 
خواهد گرفت. شــرکت های کوچک هرچند کمتر از قدرت 
برند کارفرمایی برخوردارند، اما در پی آن حواشی این قدرت را 
هم تجربه نخواهند کرد. البته به دلیل  نداشتن این حواشی 
همه چیز به سادگی پیش نمی رود و برای پیشبرد و توسعه 
برند کارفرمایی گاهی صرفاً برنامه های درون سازمانی کافی 

نیست.

بودند که خود را شــبیه شــرکت هایی نشــان  دهنــد که در 
»سیلیکون ولی« فعالیت می کنند. قصد این شرکت ها این 
بود که با به وجود آوردن فضایی جذاب برای متخصصان 
داخلی آنها را جذب کــرده و انگیزه ای به وجــود بیاورند که 
به مهاجرت فکر نکنند، اما امروز بحران اقتصادی ما را به 
جایی رســانده که در عمل موضوعاتی مانند رفاه در محل 
کار برای نیروها اولویت چندم است. آنچه برای نیروی کار 
شــرکت های ایرانی اهمیــت دارد، این اســت کــه وقتی در 
انتهای ماه حقــوق خــود را با نیرویــی هم رده خــود در یک 
کشور دیگر مقایســه می کند، متوجه می شــود که با یک 
اختاف رفاهی زیاد مواجه است و با این حقوق نمی تواند 
یک زندگی نرمال و اســتاندارد داشته باشد. واقعیت این 
است که در شــرایط فعلی کشور، هیچ شــرکتی نمی تواند 
ادعا کند که می تواند در حد گوگل، مایکروسافت و... برای 
نیروهای خــود امکانات رفاهــی فراهم کند. آنچــه در حال 
حاضر می تواند توســط شــرکت ها مد نظر قرار گیــرد، این 

اســت کــه شــرایط رفاهی و 
زندگی معیشتی نیروی کار 
خود را درک کنــد و  محیطی 

همــراه بــا آرامش بــرای نیروی 
خود به وجــود آورد؛ فضایی که 

حداقل کارکنان ما احساس کنند 
بــه ازای زمانی کــه می گذارند و 

خاقیتی که بروز می دهند، 
قدردانی می بینند. شــاید 

مهم تریــن کاری کــه مــا 
انجــام  می توانیــم 

همیــن  دهیــم 
موضــوع درک   

یکدیگــر در 
این شرایط 

باشد.

استارتاپ ویچیف از همان ابتدا بنای خود را
بر هفته کاری چهار روزه گذاشته است

الگویی برای ایجاد تعادل

REPORTگزارش

 مدلین نیبــاور، بنیان گــذار و مدیرعامل 
اســتارتاپ »ویچیف« یک مادر اســت. 
وقتــی نوبــت بــه اســتخدام اولیــن کارمنــدان 
تمام وقتش در ســال 2021 رســید، نیبــاور از خود 
او  اگــر کســب وکار  پرســید: »چــه می شــد 
می توانست الگوی متفاوتی برای تعادل بین کار و 

زندگی داشته باشد؟«

 او تصمیم گرفت ویچیف، استارتاپی که 
به پر کردن پســت های اجرایی پاره وقت 
کمک می کند، تبدیل به محل کاری شود که برای 
یک هفته کاری چهار روزه با حداکثر 32 ســاعت 
طراحــی شــده اســت. هــر کارمند بــه شــرطی که 
به درســتی بــا اعضــای تیــم ارتبــاط برقــرار کنــد، 
می تواند روز تعطیلی را که ترجیح می دهد، انتخاب 
کنــد. نیبــاور بــه اینســایدر می گویــد: »مــن فکــر 
می کــردم هفته کاری چهــار روزه راهــی عالی برای 
جذب و حفظ استعدادهای بزرگ است. در چهار 
روز هم می توان کار را پیش بــرد و هم یک تجارت 

روبه رشد را اداره کرد.«

 نیباور می گوید هفته کاری چهار روزه در 
حفظ کارمندان به شرکت کمک کرده و 
حتی امــکان جذب نیــروی کار فوق حرفــه ای را به 
آنهــا داده اســت. برخــی از شــرکت هایی کــه بــه 
هفته هــای کاری چهــار روزه روی آورده انــد، 
دستمزدشــان را تا 80 درصد کاهــش داده اند اما 
نیبــاور می گویــد ویچیــف از تاکتیــک متفاوتــی 
اســتفاده می کند؛ حقــوق کارمندان آنهــا در حد 
وســط چیزی است که رقبایشــان ارائه می دهند. 
نیبــاور می افزایــد: »مــا بــه جــای حرکــت صرفــاً 
صعــودی، میانــه روی را انتخــاب کرده ایــم، زیــرا 
معتقدیم ارزش مد نظر ما از طریق انعطاف پذیری 

ارائه می شود.«

 این شــرکت 20 کارمنــد تمام وقت و 

150 پیمانکار پاره وقــت دارد. او می گوید هنوز 
دوره های شــلوغی وجود دارد که ممکن است 
باعث شود کارکنان روی معیار 32 ساعته کار 
نکنند، اما او هرگز نمی خواهد این کار به یک 
هنجار تبدیل شود. نیباور می گوید هفته کاری 
کوتاه شــده همچنــان مؤثر اســت، زیــرا تیم او 
سابقه کاری خوبی دارد. ممکن است فرهنگ 
استارتاپ یادآور فارغ التحصیان دانشگاهی 
یا افراد بیست و چند ساله باشد، اما متوسط 
کارمندان ویچیف در اواســط 30 سالگی خود 
هســتند و اکثر کارمنــدان تمام وقــت ویچیف 
فرزنــد دارنــد. نیبــاور می گویــد: »ما یــک تیم 
بزرگســال داریم. آنها ســر کار می آیند. کار را 

انجام می دهند و پاسخگو هستند.«

 نیشــا داس، رئیــس ســتاد کــه در 
پیش نویس خط مشی های چهار روزه 
شــرکت کمــک کــرده، می گویــد: »بــرای تیــم 
ویچیــف، آن روز تعطیل اضافی بــه افراد زمان 
می دهد تــا بتوانند در ابعاد دیگــر زندگی خود 
نیز مسئولیت ها را بپذیرند.« به عنوان مثال، 
داس توانســته اســت ســگی را به سرپرســتی 
قبول کند و آموزش دهد و به شرکت هایی غیر 
از ویچیــف در مــورد موضوعات دیگــری که به 
آنهــا عاقــه دارد، از جملــه حــق رأی و برابــری 
جنسیتی مشــاوره دهد. برای والدین نیز یک 
روز اضافی به آنها کمک کرده تا وظیفه خود را 

به درستی انجام دهند.

 داس می گوید: »این امــر به آنها امکان 
می دهــد از کودک بیمــار خــود مراقبت 
کنند، شــرایط اضطــراری را مدیریت کننــد یا در 
میانــه روز برای کنفرانس هــای معلــم و والدین یا 
ماقات با پزشک در دسترس باشند، بدون اینکه 
احساس کنند به خاطر آن جریمه خواهند شد 

یا حواس شان پرت شود.«

ارائه می شود.«

20 این شــرکت 20 این شــرکت 20 کارمنــد تمام وقت و 

ماقات با پزشک در دسترس باشند، بدون اینکه 
احساس کنند به خاطر آن جریمه خواهند شد 

یا حواس شان پرت شود.«

 تلاش های پیوسته و 
مؤثری که برای توسعه 
برند کارفرمایی شکل 

می گیرد، هر چقدر 
هم حاصل مطالعات 

و پژوهش های 
علمی باشد، گاهی با 
تصمیماتی خارج از 
اختیار افراد فعال در 

برند تغییر خواهد کرد. 
از همین روست که 

توسعه برند کارفرمایی 
بیش از هر چیز نیازمند 

انعطاف است

اســت کــه شــرایط رفاهی و 
زندگی معیشتی نیروی کار 
خود را درک کنــد و  محیطی 

همــراه بــا آرامش بــرای نیروی 
خود به وجــود آورد؛ فضایی که 

حداقل کارکنان ما احساس کنند 
بــه ازای زمانی کــه می گذارند و 

خاقیتی که بروز می دهند، 
قدردانی می بینند. شــاید 

مهم تریــن کاری کــه مــا 
انجــام  می توانیــم 

همیــن  دهیــم 
موضــوع درک   

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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سعید نیکزاد، مدیر منابع انسانی هلدینگ 
نیک اندیش از ارتباط منابع انسانی با برند 

کارفرمایی می گوید 

فرهنگ سازمان 
و مسئله ای به نام 
ماندگاری کارکنان

به زبان ساده برند کارفرمایی توانایی شرکت در جذب، 
حفظ و توسعه نیروهای انسانی بااستعداد و متخصص 

است. این مفهوم در برنامه ریزی راهبردی سازمان ها 
بسیار حائز اهمیت است. سعید نیکزاد، مدیر منابع 
انسانی هلدینگ نیک اندیش در گفت وگو با کارنگ از 

اهمیت موضوع منابع انسانی در شرکت ها می گوید.

 رویکــرد شــرکت ها بــرای ســاخت برنــد 
کارفرمایی

سعید نیکزاد معتقد است برای ســاخت برند کارفرمایی 
در شرکت ها باید چهار رویکرد را مورد بررسی قرار داد که 

به شرح زیر است:
1. تعریف اســتراتژی و اهداف منابع انســانی: برنامه های 
راهبردی سازمان ها باید مشخص کنند که کدام مهارت ها 
و خصوصیات در آینده برای شرکت اساسی هستند تا بر 

مبنای آن کارکنان جذب و آموزش داده شوند.
2. توســعه منابــع انســانی: ایجــاد برنامه هــای آموزشــی 
و توســعه شــغلی باعــث ارتقــای مهارت هــا و توانایی های 
کارکنــان می شــود. ایــن مــوارد می تواننــد بــه ایجــاد برنــد 

کارفرمایی قوی کمک کنند.
3. جــذب و انتخــاب متخصصــان: جــذب افــرادی کــه در 
حوزه کاری خود شناخته شده هستند و مهارت کافی برای 
رشد و ارتقای ســایر افراد را فراهم می کنند، در ایجاد برند 

کارفرمایی معتبر تأثیرگذار است.
4. اعتبــار و فرهنــگ ســازمانی: ســاخت یــک فرهنــگ 
ســازمانی کــه بــر اعتمــاد، همــکاری، انگیــزش و توســعه 
کارکنــان تمرکــز دارد، بــه ایجــاد برنــد کارفرمایــی کمــک 

می کند.

 تأثیر شــرایط اقتصادی و اجتماعی بر برند 
کارفرمایی

نیکــزاد در ادامه صحبت های خود به تأثیر شــرایط فعلی 
اقتصادی و اجتماعی ایران اشــاره می کند و معتقد است 
ایــن دو مؤلفــه تأثیــر بســیار زیــادی روی برنــد کارفرمایی 
شــرکت ها خواهــد داشــت. او ایــن تأثیرگــذاری را بــه پنج 

بخش تقسیم می کند که به شرح زیر است: 
1. حمایت دولتی از نوآوری: سیاست ها و اقدامات دولتی 
برای حمایت از شــرکت ها و اســتارتاپ های نوآور اهمیت 
دارنــد. تســهیات مالــی، اختصــاص منابــع بــه پژوهش 
و توســعه و ارتقــای فنــاوری در ایــن زمینه به تقویــت برند 

کارفرمایی کمک می کنند. 
2. جذب استعدادهای نوآور: افراد بااستعداد تمایل دارند 
به شرکت هایی اضافه شــوند که به فرصت های نوآورانه و 
توسعه حرفه ای افراد توجه ویژه ای دارند. ارائه فرصت های 
انگیزشــی و شــغلی متناســب بــا خاقیــت و توانایی های 

افراد، برند کارفرمایی را تقویت می کند.
3. توجه به توازن کار-زندگی: افراد به دنبال تعادلی میان 
زندگی شــخصی و حرفــه ای خود هســتند. شــرکت هایی 
کــه توانایــی ایجــاد تعــادل کار-زندگی را داشــته باشــند، 

کارفرمایی جاذب محسوب می شوند.
4. حقوق و مزایــای مناســب: در نظر گرفتن نــرخ افزایش 
قیمت هــا و تــورم در کشــور بــرای تعییــن حقــوق و مزایای 
کارکنان بســیار اهمیــت دارد. حقــوق و فرصت های مالی 
مناســب باعــث جــذب و حفــظ اســتعدادهای مــورد نیاز 

می شود.
5. استفاده از ابزارهای مالی مؤثر: اعطای وام های مسکن 
یا وام های تحصیلی به کارکنان می تواند عاوه بر افزایش 

تعهد آنها، به ایجاد برند کارفرمایی نیز کمک کند.
او در ادامــه می افزایــد: »بــا توجــه بــه محدودیت هــا و 
فرصت هایی که در ایران وجــود دارد، برند کارفرمایی قوی 
به وســیله ایجاد یک محیط مثبت برای کارکنان، جذب و 
نگهداشت استعدادها، ارتقای مهارت ها، توسعه فرهنگ 
ســازمانی مطلــوب و همچنیــن اســتفاده هوشــمندانه از 
ابزارهای مالی و تأمین امنیت اقتصادی ممکن می شود.«

رویکرد همدلانه در 
ارتباطات سازمانی

درباره امپتیک 
گریــن لــرد، روان شــناس دارای مجــوز، 
بنیان گــذاران  از  یکــی  و  مدیرعامــل 
»امپتیک« است؛ یک شرکت مستقر در 
سیاتل که هدف آن ایجاد همدلی بیشتر 
در ارتباطــات شــرکتی اســت. او در جوایز 
»گیــک وایــر« در مــاه آینــده فینالیســت 

مدیر اجرایی سال استارتاپ است.
لرد به مدت 15 ســال روی همین مشــکل 
کار کرده است؛ شناسایی کلمات و عباراتی 
کــه همدلــی، اعتمــاد و اتحــاد را افزایــش 
می دهد. مسیر او برای تبدیل شدن به یک 
بنیان گذار منحصر به فرد است. این کار در 
داخل آی سی یو شــروع شد؛ جایی که لرد 
تحقیق می کرد چگونه گوش دادن همدلانه 
بــه راننــدگان پــس از تصــادف اتومبیــل 
می تواند به کاهش عادات نوشیدن الکل 

در آینده کمک کند.
در سال 2020 لرد با همکاران سابق خود، 
نیــکاس برتاگنولــی و تــاد هیــرش بــرای 
راه انــدازی امپتیــک همــکاری کــرد. ایــن 
شــرکت در ابتــدا بــا نــام »امپتــی راکس« 
شــروع به کار کرد کــه از طریق یک پلتفرم 
بازی ســازی، ارتباط انســانی را به اعضای 
شــرکت ها آموزش مــی داد. بنیان گــذاران 
متوجه شــدند که یک فرصــت تجاری در 
ایــن میــان وجــود دارد و امپتیــک متولــد 
شــد. ایــن شــرکت بــه شــرکت های بزرگ 
در صنایعــی ماننــد بیمــه، مراقبت هــای 
بهداشــتی و منابــع انســانی خدمــات 
می دهــد. نرم افــزار آن مکالمه هایــی را که 
در متــن، ایمیــل، تماس هــای صوتــی و... 
اتفــاق می افتد، تجزیــه و تحلیل می کند. 
ایده این اســت که به کارکنــان کمک کند 
ســوءتفاهم های احتمالی یا تفســیرهای 
نادرســت را در ارتباطات خود شناســایی 

کنند و در زمان واقعی تنظیم کنند.
لــرد همچنیــن صــدای پیشــرو در بخش 
رو به رشــد ســامت روان دیجیتال است. 
او بنیان گــذار گروهــی بــه نــام درمانگــران 
در فناوری اســت کــه بیــش از 3000 رهبر 
دارد و در تقاطــع فنــاوری و ســامت روان 

کار می کنند.
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 رابطه منابع انسانی و برند کارفرمایی
مدیــر منابــع انســانی نیک اندیــش در بخــش دیگــری از 
صحبت های خــود بــه رابطــه میــان منابــع انســانی و برند 
کارفرمایــی اشــاره می کنــد و می گویــد: »رابطــه بیــن منابع 
انسانی و برند کارفرمایی یک رابطه اساسی و دوطرفه است 
که اهمیت بسیاری در ارتقای عملکرد و موفقیت سازمان ها 
دارد. از یــک ســو، برنــد کارفرمایــی قــوی می توانــد به طــور 
مستقیم به جذب نیروهای بااستعداد، متخصص و خاق 
کمک کند و از سوی دیگر، منابع انسانی نقشی کلیدی در 
شکل گیری و تقویت برند کارفرمایی دارند. طراحی مناسب 
سیاست ها و فرهنگ ســازمانی، ایجاد فرصت های رشد و 
توسعه حرفه ای و ترسیم ارزش ها و مشارکت در پروژه های 
اجتماعــی، بــه تقویــت برنــد کارفرمایــی و جــذب نیروهای 
دارای توانمندی هــای مطلــوب کمــک می کنــد؛ بنابرایــن 

لازم اســت منابــع انســانی و 
دپارتمان های مرتبــط با برند، 
به صورت هماهنگ عمل کرده 
و با استفاده از استراتژی های 
مشــترک، به ايجــاد محیطی 
جذاب و متناسب با ارزش ها 
و هدف هــای ســازمان کمــک 

کنند.«
او با اشاره به متغیرهای جذب 
و نگهداشــت نیروی انســانی 

در دنیــا نیز می گویــد: »در شــرکت های روز دنیــا مهم ترین 
متغیرهــای جــذب و نگهداشــت نیــروی انســانی، ایجــاد 
فرهنگ ســازمانی متناســب بــا ارزش هــا، توجه بــه تعادل 
کار-زندگی، پیشرفت فناوری، رشد و توسعه حرفه ای و ارائه 
مزایا و حقوق رقابتی است. این متغیرها باعث می شود که 
سازمان ها جذابیت بیشتری برای کارجویان داشته باشند 
و کارکنان فعلی نیز تمایل بیشتری به باقی ماندن در سازمان 

نشان دهند.«
نیکــزاد معتقد اســت ایــن متغیرهــا در ایــران نیــز اهمیت 
دارنــد، امــا بایــد بــه شــرایط اقتصــادی و فرهنگی ایــران در 
ایــن زمینه توجــه ویــژه داشــت. او در ایــن زمینــه می گوید: 
»فشــارهای اقتصــادی ممکــن اســت محدودیت هایی در 
تعیین حقوق و مزایا ایجاد کنند و موانع قانونی می توانند در 
ارائه برخی مزایا به کارکنان مؤثر باشند. با این وجود، با ایجاد 
راهبردهای مناسب و توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی 
ایران، همچنان می توان این متغیرهــا را به عنوان ابزارهایی 

برای ایجاد برند کارفرمایی قوی و هدفمند به کار گرفت.«

 دلایل ترک شرکت ها توسط کارکنان
مدیــر منابع انســانی هلدینگ نیک اندیــش در خصوص 
عمده دلایل ترک شــرکت ها توسط کارکنان می گوید: »در 
حال حاضــر، دلایلــی که باعــث تــرک شــرکت های ایرانی 
توسط پرســنل می شــوند، شــامل چندین عامل متفاوت 
اســت. اولاً، افزایش نــرخ تورم و نوســانات نــرخ ارز، باعث 
کاهش قدرت خرید و تأثیر منفــی بر تأمین نیازهای مالی 
کارکنان شــده اســت. این وضعیت می تواند به نارضایتی 
از حقوق و مزایــای معیشــتی و در نتیجه، تــرک محل کار 
منجر شــود. ثانیــاً، توســعه حرفــه ای و فرصت های رشــد 
و پیشــرفت در محیــط کار، از جمله عواملی اســت که در 
تصمیم کارکنان برای ترک شغل نقش دارد. اگر شرکت ها 
نتواننــد فرصت هــای مناســبی بــرای توســعه مهارت ها و 
ارتقای حرفه ای ارائه دهند، کارکنان ممکن است به دنبال 

فرصت های بهتری در دیگر شرکت ها باشند.«
او در ادامــه بــا اشــاره بــه فرهنــگ  ســازمانی می افزایــد: 
»فرهنگ ســازمانی نقشــی اساســی در ترک یا ماندگاری 
کارکنان ایفــا می کنــد. اگر فرهنــگ ســازمانی ناهماهنگ 
با ارزش هــا و هدف های کارکنان باشــد یا مشــکاتی نظیر 
نداشــتن فرصت هــای مشــارکت و تســهیل ارتبــاط بــا 
مدیــران وجــود داشــته باشــد، کارکنــان ممکــن اســت به 
دلایل فرهنگــی به جایــی دیگــر روی آورند. عــاوه بر این، 

فرصت هــای مهارتــی، تــوازن کار-زندگــی، شــفافیت در 
اطاع رسانی و ایجاد مزایای غیرمالی مانند ارتقای شغلی، 
توسعه حرفه ای و تشویق به نوآوری، در شرایط اقتصادی 
دشــوار می توانند مشــوق های مؤثری برای کارکنان باشند 
تا در محیــط کار فعلی باقــی بمانند. به طور کلــی، با توجه 
به شــرایط اقتصادی و اجتماعی ایران، ایجاد مشــوق ها و 
امتیازهای مناســب و هماهنگ با نیازهای کارکنان و بازار 
کار، می تواند به ماندگاری آنها در شــرایط رکود اقتصادی 

و تورم کمک کند.«

 شــاخص های موفقیــت در حــوزه منابــع 
انسانی

منابــع  حــوزه  در  موفقیــت  شــاخص های  موضــوع 
انســانی بخــش دیگــری از صحبت هــای نیکــزاد بــود کــه 
می گویــد:  خصــوص  ایــن  در 
»شــاخص های کمـّـی موفقیــت 
در حــوزه منابــع انســانی بایــد 
متریک هایی باشــند که عملکرد 
افراد را از زوایای گوناگون ارزیابی 
کننــد. ایــن شــاخص ها بایــد بــا 
هدف ها و استراتژی های سازمان 
بتواننــد  و  باشــند  هماهنــگ 
تغییــرات و پیشــرفت هایی در 
حوزه هایــی از جمله جــذب نیرو، 
نگهداشــت کارکنان، توســعه حرفــه ای، رضایــت کارکنان 
و بهــره وری را اندازه گیــری کننــد. به عنوان مثــال، می توان 
شاخص هایی مانند نرخ نگهداشت کارکنان، زمان پرورش 
نیرو، تعداد ارتقاهای داخلی، تعداد آموزش های حرفه ای 
و نرخ  بهره وری را به عنوان شاخص های کمیّ مهم در نظر 
گرفت.« او در خصوص رشد و توسعه  کارکنان در ساختار 
شرکت نیز می گوید: »مسیر حرفه ای کارکنان باید تعادلی 
بیــن اولویت های فردی و اســتراتژی های ســازمان داشــته 
باشــد. توجــه بــه عاقه هــا و مهارت هــای فــردی و ایجــاد 
فرصت هــای شخصی ســازی در مســیر حرفــه ای، باعــث 
افزایــش تعهــد و رضایــت کارکنــان می شــود. ایــن نگرش 
باعث می شود کارکنان احساس کنند سازمان به توانایی ها 
و تمایــات آنها احتــرام می گــذارد و بــه آنــان فرصت های 

متناسب با این مهارت ها ارائه می دهد.«
نیکزاد همچنیــن ادامــه می دهد: »مســیر حرفــه ای باید 
بــا اســتراتژی ها و چشــم انداز ســازمان هماهنــگ باشــد. 
ایــن بــه معنــای انتخــاب فرصت هــا و ارتقاهــای حرفه ای 
بر اســاس نیازها و اهداف ســازمان اســت. به این ترتیب، 
مسیر حرفه ای کارکنان باعث توسعه توانمندی های مورد 
نیاز ســازمان می شــود و کارکنان به وســیله پیشرفت های 
حرفه ای خود بــه بهبود عملکرد ســازمان کمک می کنند. 
در نهایت، موازنه بین اولویت های فردی و اســتراتژی های 
ســازمان در تعریــف مســیر حرفــه ای، نقشــی کلیــدی در 
مانــدگاری و پیشــرفت کارکنــان ایفــا می کنــد. بهتریــن 
راه حل، ایجاد مسیر های شــغلی انعطاف پذیر است که با 
انطباق درست توانایی  و تمایات فردی کارکنان و نیازها و 
هدف های ســازمان، تجربه های مثبتی را برای هر دو طرف 

فراهم آورد.«
نیکزاد در بخش پایانــی صحبت های خود تأکید می کند: 
»به طور کلی، چالش های برند کارفرمایی و منابع انسانی 
در شــرکت های کوچــک، متوســط و بــزرگ ممکــن اســت 
بــا توجــه بــه انــدازه و مقیــاس هــر شــرکت، تفاوت هــا و 
شباهت های مختلفی داشــته باشــند. نکاتی که در همه 
اندازه هــای شــرکت ها مشــترک هســتند، عبارت انــد از: 
اهمیت افزایــش تعهد و انگیــزه کارکنان به وســیله ایجاد 
محیط کاری جــذاب و متناســب بــا ارزش هــا و هدف های 
ســازمان. همچنیــن، مدیریــت عملکــرد و ارزیابــی منظم 
کارکنان نیز در تمام شرکت ها با هر اندازه ای اهمیت دارد. 
توسعه حرفه ای و بهبود مهارت ها نیز در تمامی شرکت ها 

از اهمیت ویژه ای برخوردار است.«

کار منعطف فقط کار از راه دور و مختص کارمندان اداری نیست

هیچ راه حل یکسانی وجود ندارد

REVIEWبررسی

از زمــان همه گیــری کوویــد، کار انعطاف پذیر به 
یکی از بحث برانگیزترین موضوعات در دنیای 
کار تبدیــل شــده اســت. هرچنــد کار منعطف 
بــر ســرفصل های جهانــی تســلط یافتــه، امــا 
برخــی کارشناســان معتقدنــد پایــان کار از راه 
دور نزدیــک اســت، زیــرا برخــی از بزرگ تریــن 
شــرکت های جهان از کارمندان می خواهند به 

دفتر بازگردند.
داده هــا نشــان می دهــد انعطاف پذیــری در کار 
غیرقابــل مذاکره اســت. این موضــوع اغلب به 
اندازه میزان پرداختی شــرکت ها مهم اســت و 
بســیاری حاضرند در صورت نبود ایــن امکان، 
حتی در شــرایط نبود امنیت شــغلی و افزایش 
هزینه های زندگی، شــغل خود را ترک کنند. با 
این حال انعطاف پذیری فقط مربوط به کار از راه 
دور نیست. این تنها بخشــی از معادله است. 
نگاه کــردن بــه آن از طریــق این منشــور باریک 
باعث می شود که فقط برای یک بخش از نیروی 
کار، یعنی کارمندان دفتری معنا داشته باشد.

برای برخورد عادلانه با نیروی کار، ما باید مزایای 
کار انعطاف پذیــر را بــرای گروه هــای مختلــف از 
جملــه کارگــران غیــر اداری بــه ارمغــان بیاوریــم 
و طــرز تفکــر خــود را در مــورد انعطاف پذیــری 
گســترش دهیــم. داده هــای »وورک مانیتــور 
پالــس« بــر اســاس دیدگاه هــای ۷500 کارگــر 
در ایــالات متحــده، بریتانیــا، فرانســه، آلمان و 
استرالیا نشان می دهد که تفاوت قابل توجهی 
در نــوع انعطاف پذیــری مــورد نظــر گروه هــای 

مختلف کارگران وجود دارد.
ســه نفر از هر 10 نفــر )30 درصد( از افــرادی که 
در نقش هــای غیــر اداری هســتند، تقریبــاً دو 
برابــر تعــداد کارمنــدان دفتــری )16 درصــد( به 
برنامــه کاری انعطاف پذیــر بیش از ســایر انواع 
انعطاف پذیــری اولویــت می دهنــد. یک چهارم 
22 درصــد(  دیگــر از کارکنــان غیــر اداری )
انعطاف پذیــری در ســاعات کار را مهم تریــن 

می دانند.
بــرای ایــن گــروه از کارگــران، کار منعطــف فقط 

مربوط به محل کار آنها نیســت، بلکه به نحوه 
کار آنهــا نیــز مربــوط می شــود. به عنــوان مثال 
کارگــر خرده فروشــی را در نظــر بگیرید کــه باید 
شــیفت های عصر را در اولویت قــرار دهد تا به 
تعادل بین مسئولیت های مراقبت از کودک در 
طول روز کمک کند یا مهندســی که شغل دوم 
خود را در طول همه گیری شــروع کــرده و اکنون 

هر ماه ساعت های نیمه وقت کار می کند.
مهــم ایــن اســت کــه کســب و کارها تشــخیص 
دهند هر موقعیتی منحصر به فرد است. وقتی 
صحبــت از کار انعطاف پذیــر به میــان می آید، 

هیچ راه حل یکسانی وجود ندارد.
داده هــا همچنیــن نشــان می دهــد فقــدان کار 
انعطاف پذیــر بــرای نقش هــای غیــر اداری بــه 
شکاف برابری منجر می شــود. تنها یک چهارم 
)24 درصد( از کارکنان غیر اداری از زمان شیوع 
بیماری همه گیر انعطاف پذیری بیشــتری را در 
مقایســه با کارکنان دفتری مشــاهده کرده اند. 
بسیاری از کارکنان غیر اداری احساس می کنند 
کارفرمایــان بــه انــدازه کافــی تــاش نمی کند تا 
نیازهای آنها را برآورده کند و معتقدند می توان 
انعطــاف بیشــتری را فراهــم کــرد. ایــن نشــان 
می دهد اغلب کارگران غیر اداری از جنبش کاری 
انعطاف پذیر عقــب مانده انــد و در حال حاضر 
از مزایای انعطاف پذیری که نیــروی کار اداری از 
آن لذت می برد، مانند وقت بیشتر با خانواده، 
توانایی دنبال کــردن یک ســرگرمی و کار بهتر و 

تعادل زندگی بهره نمی برند.
کمبود جهانی نیروی کار، بهبود انعطاف پذیری 
بــرای کارگــران غیــر اداری را بــه یــک ضــرورت 
تبدیــل  کســب وکارها  بــرای  اســتراتژیک 
کــرده اســت. ارائــه انعطاف پذیــری بــه روشــی 
منصفانه تــر و یکپارچه تــر بــرای همــه کارگــران 
در نهایــت بــه بهبــود ســطح اســتخدام، حفظ 
و بهــره وری کمــک می کنــد. بــرای اســتفاده از 
ایــن فرصــت و بهره منــدی از تأثیــر مثبــت آن، 
کارفرمایان باید راه هایی برای گســترش مزایای 

انعطاف پذیری به همه کارگران بیابند.

 مسیر حرفه ای 
کارکنان باید تعادلی 

بین اولویت های فردی 
و استراتژی های 

سازمان داشته باشد

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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در عصر شبکه های اجتماعی، نیروهای کار این امکان را 
دارند که تجربه زیسته خود از همکاری با یک سازمان را 
در این فضا روایت کنند. »ستاره هاشمی«، مدیر منابع 
انســانی تترلند، باور دارد که این موضوع در شــکل گیری 
جایگاه برنــد کارفرمایــی در ذهن مخاطبانی کــه از بیرون 
به یک مجموعــه نگاه می کننــد، نقش بســزایی دارد. به 
اعتقاد او، برند کارفرمایی که می توان از آن به عنوان هویت 
درج شده در ذهن مخاطبان یاد کرد، هزینه های جذب را 
برای یک ســازمان کاهش خواهــد داد و همچنین جذب 

استعداد ها را سهل تر می کند. 
ســتاره هاشــمی ایجاد و تقویت برنــد کارفرمایــی در یک 

شــرکت را کاری می دانــد کــه تیم هــای منابــع انســانی و 
مارکتینــگ بــا کمــک یکدیگــر انجــام می دهنــد و ســعی 

می کنند از این طریق خلق ارزش افزوده کنند. 

 نقــش مدیــران ارشــد در ایجــاد برنــد 
کارفرمایی

او با تأکید بر نقش مهمی که مدیران ارشد در زمینه برند 
کارفرمایی دارند، می گوید: »مدیران ارشد سازمان ها باید 
بــه ارزش هایی کــه برای ســاخت برنــد کارفرمایــی در نظر 
گرفته اند، متعهد و از جایگاه این برنــد در مجموعه خود 
باخبر باشــند. برند کارفرمایی نباید فقط شــعار باشــد و 

مدیران سازمان باید یک الگوی مناسب برای پیاده سازی 
آن در نظر داشته باشند.« 

در راســتای برنامه ریــزی بــرای ایجــاد برنــد کارفرمایــی، 
بایــد فهرســتی از ارزش هــا، فرهنگ هــا، شــعار برنــد و 
چشم انداز های ســازمان تهیه کرد و با در نظر گرفتن این 
موارد و همچنیــن آنچه به صورت واقعــی درون مجموعه 
جریان دارد، روایتــی باورپذیر از برند کارفرمایی ســاخت 
کــه در آن ارزش افــزوده ای نیــز کــه مــد نظر کارفرماســت، 
لحاظ شده باشد. به نظر مدیر منابع انسانی تترلند، برند 
کارفرمایــی یک نامــه از پیش نوشته شــده نیســت و باید 
از دل کارکنــان مجموعــه و تجربه هایی کــه در محیط کار 
دارند، ســاخته شــود. به همین دلیل هرچه یک سازمان 
در راستای ارزش ها، فرهنگ سازمانی و پیاده سازی آنها با 
صداقت بیشتری عمل کند، به طور طبیعی تصویری که 
از برند کارفرمایی آن منعکس می شود، باورپذیرتر است 
و بیشتر به دل مخاطبان می نشیند.  او بحث متغیرهای 
جذب و نگهداشت نیروها را یکی از چالش های مهم حوزه 
منابع انسانی می داند که مختص ایران نیست و در سایر 
کشورهای جهان نیز وجود دارد. هرچند در ایران با توجه 
به شرایطی مانند عدم تعادل درآمد و هزینه های زندگی 
و مسئله مهاجرت ضرورت این موضوع بیشتر احساس 
می شــود. بــه همیــن دلیــل، مجموعه هــا در ایــن فضــای 
رقابتی باید رویکردی را در پیش بگیرند تا بتوانند جذب و 

نگهداشت خوبی داشته باشند. 

 ایجاد تعادل میان کار و زندگی 
هاشمی یکی از عوامل تأثیرگذار در این زمینه را موضوع 
حقوق و مزایا عنــوان می کند، اما معتقد اســت این فقط 
بخشی از کارهایی است که باید برای جلب رضایت نیروی 
کار انجام داد. او تأکید می کند که شرکت ها نباید از سایر 
مزایای رقابتی غافل باشند. تعادل میان کار و زندگی مثالی 
اســت که او در این زمینه مطرح کرده و تأکیــد می کند در 

ایران شرکت ها کمتر به این حوزه پرداخته اند. 
او ادامه  می دهد: »شاید در فضای استارتاپی بیشتر این 
ضرورت احساس شــود که شــرکت ها نه به عنوان شعار، 
بلکه در عمل در راســتای ایجاد تعادل میــان کار و زندگی 

کارمندان حرکت کنند.« 
ایجاد بستری برای ارتقابخشی و توانمندسازی نیروهای 
کار از دیگر مواردی است که این فعال حوزه منابع انسانی 
روی آن تأکید دارد و آن را یک بازی برد-برد برای ســازمان 
و افرادی کــه در آن کار می کننــد، می نامــد؛ چراکه طی آن 
هــم بــرای ســازمان ارزش افــزوده ایجــاد می شــود و کمک 
می کند مجموعه بهتر به اهداف خود برسد و هم نیروهای 
کار از این موضوع منتفع خواهند شــد. افــرادی هم که از 
بیرون به یک سازمان نگاه می کنند، وقتی بدانند محیط 
آنجا بــرای رشــد و پیشــرفت کارمندان مناســب اســت و 
به اصطــاح نیروهــا در آن درجــا نمی زننــد، آن ســازمان 

برایشان خوشایند خواهد بود.
اهمیت دادن بــه ســامت روان نیروهــای کار، ایجاد یک 
محیط تعاملی و همچنین بســتری کــه افــراد بتوانند در 
آن بــا چالش هــای جدید رویــارو شــوند و از ایــن طریق به 
تجربه هــای خــود بیفزاینــد، از دیگــر مــواردی اســت کــه 
هاشــمی به آنها به عنــوان عوامل مؤثــر در ســاخت برند 

کارفرمایی موفق اشاره می کند. 

 بومی سازی تجربه های جهانی
مدیر منابع انسانی تترلند ضمن تأکید بر اینکه در حوزه 
برند کارفرمایی نباید ایده آل گرا بــود و باید واقع گرایانه به 
مســائل نگاه کرد،  عنوان می کند: »بحث برند کارفرمایی 
ایــن روزهــا در جهــان داغ اســت و شــرکت های داخلــی 
می توانند از تجربه شرکت های بزرگ جهان در این زمینه 
استفاده کنند، اما باید این نکته را مد نظر قرار بدهیم که 
این تجربه ها باید بر اساس شــرایطی که در داخل کشور 

داریم، بومی سازی شوند.«

کارگران می گویند ادغام 
کروگر و آلبرتسونز 

به ضرر آنهاست

مخالفت با
ادغام بزرگ

خواربارفروشــی  کارگــران   
کالیفرنیــای جنوبــی و حامیــان 
اجتماعی در یک خواربارفروشی »رالفز« 
در لیــک وود تجمعــی برگــزار کردنــد تا با 
ادغــام 24/6 میلیــارد دلاری غول هــای 
سوپرمارکت کروگر و آلبرتسونز مخالفت 
کننــد. این طــرح کــه می گوینــد رقابــت را 
کاهــش می دهــد، فروشــگاه های مــواد 
غذایــی محلی را تعطیــل می کند، قیمت 
مواد غذایی را افزایــش می دهد و بیش از 
5۷00 کارمند را بیکار می کند، با مخالفت 
فزاینــده ای از ســوی کارگران روبه رو شــده 

است.

 بــر اســاس توافــق پیشــنهادی، 
کروگر مستقر در سینسیناتی، 
آلبرتسونز مستقر در آیداهو را خریداری 
می کند و دو تا از بزرگ ترین خرده فروشان 
آمریکایی با هم تلفیق می شوند. این طرح 
در انتظار تأیید کمیسیون تجارت فدرال 
اســت و انتظار نمی رود این ادغام تا سال 
2024 اتفــاق بیفتــد. طبــق گــزارش اخیر 
رویترز، در حال حاضر این دو شــرکت در 
حال بررسی فروش 250 تا 300 فروشگاه 
خــود بــرای رفــع نگرانی هــای نظارتــی 

هستند.

 آلبرتســون مالک فروشگاه های 
آلبرتســونز، وونــز و پاویلیــون در 
سرتاســر کالیفرنیــای جنوبــی اســت. در 
حالی که کروگــر مالک ســوپرمارکت های 
کمتر رالفز و فود فور اســت. کارمندان هر 
دو شرکت توسط اتحادیه کارگران صنایع 
غذایــی و بازرگانــی نمایندگی می شــوند. 
زمانی که قرارداد ادغام در 14 اکتبر 2022 
اعام شــد، ایــن دوغــول خواربارفروشــی 
بیــش از ۷10 هــزار کارگــر را در 4996 
فروشــگاه، 66 مرکــز توزیــع، 52 کارخانــه 
تولیــدی، 39۷2 داروخانــه و 2015 مرکــز 

سوخت استخدام کردند.

 ســه چهارم از کارگــران کروگر که 
برای گــزارش اقتصــادی رانتیبل 
مــورد بررســی قــرار گرفتنــد، گفته انــد 
کارمندان کافی برای انجام کارهای محوله 
در فروشگاه هایشان وجود ندارد و این امر 
بر امنیــت محــل کار، ایمنــی حمل و نقل 
مواد غذایی و محافظت از کارکنان در برابر 

کووید تأثیر می گذارد.
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نگاهی به عوامل مؤثر در ساخت برند کارفرمایی
در گفت وگو با ستاره هاشمی، مدیر منابع انسانی تترلند 

برند کارفرمایی باید صادقانه 
و واقع گرایانه باشد

I N T E R V I E W

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G



شــــــــــــــمــــــــــــاره 110
5 شــــــــــــــــهریور 1402
ســــــــــــــــــــــــــــــال سوم

KARANG

21

 عوامــل مؤثــر بــر برنــد 
کارفرمایی شرکت ها، در شرایط 
فعلــی اکوسیســتم نــوآوری و 
به طور کلــی اقتصــاد ایران 

چیست؟
فعلــیِ  شــرایط  در 
عوامــل  اکوسیســتم، 
متعــددی می تواننــد بــر برنــد 
کارفرمایــی شــرکت ها تأثیرگــذار 
باشند. بســیاری از برندها طی یک 
سال گذشته هم از سوی رگولاتوری و تصمیمات یک شبه 
و هم به لحاظ تحریم ها تحت فشارهای بسیاری بوده اند. 
در عین حال شرایط اجتماعی کشور در ماه های اخیر حتی 
در برند کارفرمایــی تأثیرگذار بوده اســت؛ چراکه ارزش ها و 
فرهنگ سازمانی شرکت تأثیر زیادی بر برند کارفرمایی دارد. 
یک فرهنگ سازمانی که از انعطاف پذیری، توسعه فردی، 
تشویق به نوآوری و همکاری فعال پشتیبانی کند، می تواند 
شرکت را به یک مقصد جذاب برای توانمندی های نوآورانه 
و جوانان تبدیل کند. توجه به ترکیب جنســیتی متنوع و 
تشــویق به اشــتغال زنان، همچنین ارزش گــذاری به تنوع 
فرهنگی می تواند بــه افزایش برنــد کارفرمایی کمک کند. 
مهم است که شرکت ها با توجه به این عوامل و ایجاد یک 
محیط کار مناسب، تاش کنند برند کارفرمایی خود را در 

اکوسیستم نوآوری و اقتصاد ایران تقویت کنند.

 مهم تریــن متغیرهای 
جــذب و نگهداشــت مؤثــر و 
بهینــه نیــروی انســانی در 
شــرکت ها در ترندهــای روز 
دنیــا، چــه چیــزی تعریــف 
شــده و تــا چــه حــد قابــل 
پیاده ســازی در اکوسیســتم 
ایــران  کســب وکاری 

هستند؟

در اکوسیســتم کســب وکاری ایران، تا حدی از متغیرهای 
مهم در جذب و نگهداشــت نیــروی انســانی ترندهای روز 
دنیا استفاده می شود، اما برخی موارد ممکن است به دلیل 
محدودیت های مالی یا فرهنگی، به طور کامل پیاده سازی 
نشــوند. با ایــن حال بــا توجه بــه رشــد فنــاوری و تغییرات 
اجتماعی و اقتصادی، امکان تطابق بــا ترندهای جهانی و 

بهبود جذب و نگهداشت نیروی انسانی وجود دارد. 
ایجاد یــک فرهنگ ســازمانی مثبت کــه شــامل ارزش ها، 
اخاقیــات کاری و رفتارهــای مشــترک اســت، می توانــد 
جذب و نگهداشت کارمندان را تسهیل کند. محیط کاری 
مناســب و توجه به تــوازن بیــن کار و زندگی شــخصی نیز 
نقش مهمی در این زمینه دارد. ارائه فرصت های توســعه 
شــغلی، آموزش و یادگیری مســتمر به کارمنــدان، به آنها 
انگیزه می دهد و نگهداشت آنها را تسهیل می کند. تمرکز 
بر توازن میان وظایف شغلی و زندگی خصوصی کارمندان، 
ایجاد مسیرهای شغلی و فرصت های پیشرفت در سازمان، 
سیاست های پاداش و تشویقات مناسب، از جمله افزایش 
حقوق و مزایا، امتیازات، تعیین اهداف مشخص و پاداش 
بر اساس ارزیابی عملکرد، می تواند کارمندان را نسبت به 
ارائه بهترین عملکرد خود تحریک کند. ایجاد محیطی که 
ایده پردازی و تفکر کارآفرینانه را تشویق می کند و همچنین 
اهمیت دادن به ســامت روانی کارمنــدان و ارائه خدمات 

حمایتی، می تواند رضایت و تعهد آنها را افزایش دهد.

 مهم تریــن دلایلــی که ایــن روزهــا باعث 
می شــود کارکنان شــرکت های ایرانی را ترک  کنند، 

چیست؟
تــرک شــرکت های ایرانــی توســط کارکنــان می توانــد بــه 
عواملــی چــون اهــداف شــخصی و تغییــر مســیر کار یــا 
تغییــرات اقتصــادی، اجتماعی و ســازمانی در کشــور و 
فرصت های شــغلی در دیگر کشــورها مرتبط باشد، اما 
شــاید دلیل اصلی تــرک ســازمان را بتــوان عــدم ارتقای 
حقوق و مزایای مالی کارکنان در تناســب بــا هزینه های 
زندگــی دانســت. البته عــدم ارائــه فرصت های توســعه 
شــغلی، آموزش هــای مناســب و ارتقــای مهارت هــای 
کارکنــان باعث می شــود کــه آنهــا به دنبــال فرصت های 
بهتری در جــای دیگر بگردند. فرهنگ ســازمانی منفی، 
تضادهای سازمانی، کارآمدی پایین مدیریت و نداشتن 
روابــط ســالم بــا مدیــران نیــز می تواند بــه افزایــش ترک 
کارکنــان بینجامــد. گاهــی کارکنــان شــرکت ها را تــرک 
نمی کنند و عــدم تعــادل کار و زندگی و امکانــات یا نبود 
تجهیزات و امکانات کاری مورد نیاز، محیط کار ناامن و 
نامناسب یا عدم شــفافیت در تصمیم گیری ها موجب 
خــروج آنهــا می شــود؛ بنابرایــن تــرک شــرکت توســط 
کارکنــان با عوامــل متعــدد و پیچیده تــری از موضوعات 
داخل سازمان مرتبط است. مشکات اقتصادی و تورم 
می توانند بــه افزایــش هزینه هــای زندگی منجر شــود و 
کارکنان را به جست وجوی فرصت های مالی بهتر و ترک 

کار سوق دهد.

مهسا رزاقی، مدیر منابع انسانی رمزینکس مطرح کرد
مهسا رزاقی، مدیر منابع انسانی رمزینکس در گفت وگو با کارنگ از اهمیت چگونگی شکل گیری برند کارفرمایی گفته است. 

به گفته او در ساخت برند کارفرمایی ابتدا باید فرهنگ یک سازمان بر اساس معیارهایی همچون فرهنگ و ارزش های یک 
جامعه شکل بگیرد. 

برند کارفرمایی متأثر از 
تحولات اجتماعی است

ویدئویی که خبرساز شد و موضوع امنیت کارمندان را مطرح کرد

خرده فروشی لوو و جنجال ناامنی
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یک ویدئوی وایرال تیک تاک که نشان می دهد 
کارمند سابق »لوو« در حال تاش برای برداشتن 
یــک جعبــه ســنگین از قفســه ای بلنــد اســت 
و بــرای کمــک فریــاد می زنــد، بحثــی را در میان 
کارمندان این شــرکت به راه انداخته اســت؛ آیا 
این فروشگاه زنجیره ای ایمنی را در اولویت قرار 

داده و آموزش کافی به کارمندان ارائه می دهد؟
یکــی از کارمنــدان ســابق لــوو کــه 14 ســال در 
فروشــگاهی در اورلاندو واقــع در ایالت فلوریدا 
کار می کرد، به اینسایدر می گوید: »آنها در مورد 
ایمنی ما را نصیحت می کنند، اما در واقع ایمنی 
بعد از هر چیز دیگری قرار دارد.« این شخص به 
دلیل نگرانی از حفظ حریم خصوصی خواسته 
ناشــناس بمانــد امــا هویــت او بــرای اینســایدر 

شناخته شده است.
اما همه کارمندان احساسات مشابهی ندارند. 
در واقع برخی کارمندان به اینســایدر گفته اند 
که آموزش هــای ایمنی لــوو جــزو بهترین هایی 
اســت کــه در صنعــت خرده فروشــی دیده اند. 
یکی از مدیران ســابق لوو در تاکوما، واشــنگتن 
می گوید: »بدون شــک آنها ایمنی را ســرلوحه 
هــر کاری قــرار می دهند. مــن بیش از 20 ســال 
اســت کــه ســمت مدیریتــی دارم و می توانــم 
بگویم که لوو بهترین ارزش ها و رویه های اصلی 

ایمنی را دارد.«
اینسایدر با بیش از 12 کارمند فعلی و سابق این 
فروشگاه در مورد تجربیات آنها در لوو صحبت 
کرد. در حالی که برخی با اشتیاق از پروتکل های 
ایمنی شــرکت دفاع کردند، برخی دیگر گفتند 
که حادثه نشان داده شده در تیک تاک، مشابه 

تجربه آنهاست.
لــوو بــه درخواســت ها بــرای اظهار نظــر پاســخ 
نــداد. لری کاســتلو، ســخنگوی لوو در پاســخ به 
داســتان قبلی به اینســایدر گفته بود کــه رفتار 
نشان داده شده توسط آن کارمند در  تیک تاک 
بر خاف آموزش هایی است که لوو ارائه می دهد.

اما آموزش ایمنی لوو شامل چه مواردی است؟ 
لــوو کارکنانــش را آمــوزش می دهــد تــا از طریــق 
ترکیبــی از دوره هــای آناین و تجربیــات عملی، 

از تجهیزاتی مانند لیفتراک و نردبان اســتفاده 
کنند. یکی از کارمنــدان فعلی لوو در تنســی به 
اینسایدر می گوید: »هر کارمندی که از دستگاه 
مشاهده شده در تیک تاک اســتفاده می کند - 
یک بالابر برقــی با قابلیت رانــدن بالیمور - قبل 
از کســب تأییدیــه کار کردن بــا آن در یــک دوره 
آموزشــی، بایــد یــک دوره عملیاتــی و ایمنــی را 
طی کند. پــس از اتمــام دوره، آنها بایــد همراه با 
سرپرســتی کار کنند که اجازه مربیگــری را دارد 
و ســپس کارمنــد بایــد نشــان دهــد کــه دانــش 
استفاده صحیح از دســتگاه را در موقعیت های 

مختلف دارد.«
وی می افزایــد: »ایــن نــوع آمــوزش بــرای هــر 
تجهیزات برقی لازم اســت و هر کارمند آموزش 

روزانه و هفتگی دارد.« 
امــا بــه عقیــده برخــی، تمرینــات عملــی جایی 
اســت که لوو در آن ضعیف عمل می کند. یکی 
از کارمنــدان ســابق میشــیگان لــوو می گویــد: 
»آمــوزش تجهیــزات برقــی در مقایســه بــا هــر 
محیط خرده فروشی دیگری یک شوخی است. 
شما یک فیلم آموزشی تماشا می کنید و آنها به 

شما اجازه کار می دهند.«
یکی دیگر از کارمندان سابق لوو در یک فروشگاه 
لوئیزیانــا بــه اینســایدر می گویــد کــه اقدامــات 
احتیاطی روی کاغذ خوب است، اما وقتی نوبت 
به ما کارگران طبقه پایین می رســد، بســیاری از 
اقدامات حذف می شــوند. او می افزایــد: »ما در 
موقعیت های بسیاری قرار گرفته ایم که برای آنها 
آمــوزش ندیده ایم. ما فقط بر اســاس یک مثال 
پایه آموزش می بینیم کــه در آن همه چیزهایی 
که برای انجام کار خــود نیاز داریم در دســترس 
اســت. اما وقتی صحبت از کار واقعی می شــد، 
هرگز این طــور نبود و مشــکات بســیاری پیش 

می آمد.«
کارمند سابق لوئیزیانا می گوید: »ممکن است 
کارمندانی که به دلیل کمبود نیروی انســانی یا 
تعامل با مشــتریان بی حوصله احساس فشار 
می کننــد، در نهایــت از تجهیــزات اســتفاده 

نادرست کنند.«

I N T E R V I E W

اکوسیستم نوآوری و اقتصاد ایران تقویت کنند.

مهم تریــن متغیرهای 
جــذب و نگهداشــت مؤثــر و 
بهینــه نیــروی انســانی در 
شــرکت ها در ترندهــای روز 
دنیــا، چــه چیــزی تعریــف 
شــده و تــا چــه حــد قابــل 
پیاده ســازی در اکوسیســتم 
ایــران  کســب وکاری 

هستند؟

مهم تریــن دلایلــی که ایــن روزهــا باعث 
می شــود کارکنان شــرکت های ایرانی را ترک  کنند، 

چیست؟
تــرک شــرکت های ایرانــی توســط کارکنــان می توانــد بــه 
عواملــی چــون اهــداف شــخصی و تغییــر مســیر کار یــا 
تغییــرات اقتصــادی، اجتماعی و ســازمانی در کشــور و 
فرصت های شــغلی در دیگر کشــورها مرتبط باشد، اما 
شــاید دلیل اصلی تــرک ســازمان را بتــوان عــدم ارتقای 
حقوق و مزایای مالی کارکنان در تناســب بــا هزینه های 
زندگــی دانســت. البته عــدم ارائــه فرصت های توســعه 
شــغلی، آموزش هــای مناســب و ارتقــای مهارت هــای 
کارکنــان باعث می شــود کــه آنهــا به دنبــال فرصت های 
بهتری در جــای دیگر بگردند. فرهنگ ســازمانی منفی، 
تضادهای سازمانی، کارآمدی پایین مدیریت و نداشتن 
روابــط ســالم بــا مدیــران نیــز می تواند بــه افزایــش ترک 
کارکنــان بینجامــد. گاهــی کارکنــان شــرکت ها را تــرک 
نمی کنند و عــدم تعــادل کار و زندگی و امکانــات یا نبود 
تجهیزات و امکانات کاری مورد نیاز، محیط کار ناامن و 
نامناسب یا عدم شــفافیت در تصمیم گیری ها موجب 
خــروج آنهــا می شــود؛ بنابرایــن تــرک شــرکت توســط 
کارکنــان با عوامــل متعــدد و پیچیده تــری از موضوعات 
داخل سازمان مرتبط است. مشکات اقتصادی و تورم 
می توانند بــه افزایــش هزینه هــای زندگی منجر شــود و 
کارکنان را به جست وجوی فرصت های مالی بهتر و ترک 

کار سوق دهد.

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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نگاهی به وضعیت حوزه منابع انسانی در گفت وگو با ایلیا 
وکیلی،  نایب رئیس هیئت مدیره  ابرآروان

خشکسالی قریب الوقوع 
سرمایه انسانی 

کمبود نیروی انســانی متخصــص، رقابت برای جــذب این 
نیروها و فاصله بین آنچه این نیروها در مدرســه و دانشگاه 
آموخته اند بــا انتظارات بــازار کار، چالش هایی هســتند که 
از نظر ایلیا وکیلــی، نایب رئیــس هیئت مدیره  ابــرآروان، در 
حوزه منابع انســانی وجود دارند. او معتقد است وضعیت 
منابع انســانی در حال حاضر در اکوسیســتم آی تی مانند 
یک آبکش است. به گفته او بخش قابل  توجهی از سرمایه 

انسانی در حال مهاجرت هستند و از مملکت می روند. 
به باور وکیلی اینکه شرکت ها کارآموزی نیروها یا آموزش در 
این حوزه را بر عهده بگیرند، خواسته زیادی نیست. او در این 
مورد توضیح می دهد: »اگر شرکتی در حوزه آموزش کار کند، 
قطعاً به نفع خودش نیز هست. درست است که به نجات 
مملکت از این خشکسالی عنقریب سرمایه انسانی کمک 
می کند، اما در وهله اول این کار به خودش ســود می رساند. 
باید افرادی را که توانایی دارند، آموزش داد تا آنها را برای ورود 

به بازار کار آماده کرد.«

 برند کارفرمایی ویترین نیست 
به اعتقاد وکیلی برند کارفرمایی ویترین نیست و نمی توان 
مثل یک تبلیغ به بیننده این حــس را القا کرد که محصول 
من خوب است. برند کارفرمایی مفهومی بیش از یک ویترین 
است. او تشریح می کند: »بخش بزرگی از برند کارفرمایی را 
تجربه همکاری رقم می زند، نه آن چیزی که از طرف سازمان 
به بیرون ارائه می شــود. فکر می کنم تمام اجزای سازمان در 
ساخت برند کارفرمایی نقش دارند. برای مثال منابع انسانی 
ســازمان به عنوان بخشــی در ایــن موضوع مطرح می شــود 
که این تجربه همــکاری را هدایت می کند. از  مدیران ارشــد 
سازمان به عنوان سفیران برند آن سازمان گرفته تا محصول 

سازمان،  در  ساخت تجربه همکاری نقشی جدی دارند.«

 پارادوکس کار و تجربه 
افراد زیادی تمایــل دارند که کار کنند، امــا چون تجربه 
کاری ندارنــد، می خواهنــد به عنــوان کارآموز مشــغول 
شــوند و کار یــاد بگیرنــد، امــا از طــرف دیگر شــرکت به 
کسانی نیاز دارد که کاربلد باشــند. شرکت ها آمادگی 
لازم بــرای ارائــه دوره هــای کارآمــوزی ندارنــد و بــه افراد 
باتجربه احتیاج دارند، ولی کسی کاربلد است که دوره 

کارآموزی را بلد باشد. وکیلی می گوید: »این مسئله یک 
پارادوکس است که باید حل شود. از یک جایی به 

بعد باید به راه انــدازی دوره های کارآموزی 
به طور جــدی فکر کنیــم. نباید فقط 

به فکر منافع خود باشیم. احتمالاً 
بسیاری از افرادی که در ابرآروان 
دوره کارآمــوزی می گذراننــد، 
مدت زیــادی در این مجموعه 
کار نکننــد. ممکــن اســت 
در  یــا  کننــد  مهاجــرت 
شرکت های مشابه داخلی 

مشغول به کار شــوند،  ولی باعث می شود این اکوسیستم 
فعال تر و بارورتر شود. همه شــرکت ها در این حوزه به  جای 
اینکه با هم رقابت کنند، باید سعی کنند راهی برای رقابت با 

عوامل بیرونی بیابند.«

 تجربه ابرآروان از برند کارفرمایی
وکیلی در مــورد برند کارفرمایــی در ابرآروان اظهــار می دارد: 
»فکر می کنــم بزرگ ترین قســمتی کــه در مورد آن اشــتباه 
محاســباتی انجام دادیم، قســمتی بود که برنــد کارفرمایی 
را ماننــد یک ویترین تصــور کردیم کــه بایــد در آن تصویری 
از خودمان ارائــه می دادیم. ایــن تصویر به راحتــی می تواند 
مخدوش شود. وقتی این تصویر مخدوش شود، می خواهیم 
چــه کار کنیم؟ به جــز آن چه چیــزی بــرای ارائــه داریم؟ فکر 
می کنم عمده تمرکز باید روی چیزی ورای این تصویر باشد. 
چیزی که به مــا در ابرآروان کمک کــرد، اندوختــه ای بود که 
به جز این تصویر داشتیم. فکر می کنم کار است که به برند 
کارفرمایــی معنا می دهد، اینکــه ما چه کار می کنیــم و چرا. 
شاید با تصویر نتوان این را به مخاطب مخابره کرد. آدم هایی 
که کار شــما را می شناســند، می توانند این حس و تجربه را 

انتقال دهند؛ نه تاش شما برای ارائه یک تصویر.«

 یک معادله سخت
اقتصاد مــا وابســته بــه دلار اســت و  تغییرات قیمــت دلار 
تأثیرات شگرفی روی زندگی ما دارد، اما  به نظر می رسد که 
می خواهیم این تأثیر را انکار کنیــم. از نظر وکیلی پرداخت 
دلاری بــه نیروهــا بــا توجــه بــه وضعیــت دلار یــک آپشــن 
محسوب می شود و شرکتی که می خواهد این نوع پرداخت 
را داشته باشد، باید با قیمت لحظه ای دلار هماهنگ باشد. 
او خاطرنشــان می کند: »نمی دانم این کار 
چقدر در ایران شدنی است. سوای 
بخــش دســتوری اقتصاد کــه با 
آن مخالــف نیســتم، نمی دانم 
چقدر می توانم ورودی سازمانم 
را از لحــاظ مالــی بــا نــرخ دلار 
هماهنــگ کنــم تــا از آن طرف 
هــم بتوانــم هزینه هایــم را بــه 
دلار پرداخت کنم؛ بنابراین فکر 
نمی کنم در شــرکتی این معادله 

قابل حل باشد.«

به بهانه حفظ سلامت روان کارمندان! 
متا کارمندان خود را از حضور در بلایند منع کرد

REPORTگزارش

»باینــد« اپلیکیشــنی اســت کــه یــک فضــای 
عمومــی و ناشــناس بــرای کارمندان تأییدشــده 
فراهم می کند تا در آن در مورد مسائل مختلف 
بحــث کننــد. کاربــران در باینــد بــر اســاس 
موضوعــات، شــرکت و صنعــت گســترده خــود 
گروه بنــدی می شــوند. ایــن برنامه ادعــا می کند 
که کاربــران فقــط از طریــق ایمیل کاری شــرکت 
خود می توانند ثبت نام کنند، بنابراین احتمال 
اینکه هویت آنها جعلی باشد، بسیار کم است. 
البته آنها هویت کاربران را غیرقابل ردیابی نگه 

می دارند.
از ایــن برنامــه بــرای بحــث درمــورد موضوعــات 
روزمره مانند حقوق و... اســتفاده می شــود، اما 
باینــد در مــوارد متعــددی نیــز خبرســاز بــوده 
است؛ به ویژه زمانی که نظرسنجی های ناشناس 
آن نظرات صریح کارمنــدان در صنایع گوناگون 

را نشان می دهد.
طبق صفحات بایند در فروشگاه های اپ استور 
و گوگل پلی، کارمندان بیش از 83 هزار شــرکت 
در این پلتفرم ثبت نام کرده اند. به گفته فوربس، 
این اپلیکیشن در سراسر جهان مورد استفاده 
قــرار می گیــرد و بــا دادن اطاعاتــی بــه مدیــران 
دربــاره نگرانی هــای کارمنــدان، بــر تصمیمــات 

شرکتی تأثیر می گذارد.
به تازگی و بر اســاس پســت کارکنان متــا در این 
پلتفرم، مدیر ارشد فناوری شرکت متا کارمندان 
را از نوشــتن در مــورد شــرکت در باینــد بــاز 
می دارد. کارکنان گفته اند که اندرو بوز بوسورث 
به آنها گفته که این ســایت برای ســامت روان 
آنها مضر اســت و باید از آن خارج شــوند. یکی 
از کارمنــدان متــا در باینــد پســتی گذاشــت و 
گفــت: »مدیر ارشــد فناوری مــا در مــورد اینکه 
باینــد چقــدر بــرای ســامت روانــی بــد اســت 

صحبت کرد.«
وی افــزود: »او به وضــوح بایند را به طــور مداوم 
می خوانــد و این بســیار خنده دار اســت، زیرا او 

مســئول فعالیت هــای متــاورس اســت. تصــور 
کنید هزاران رشته در مورد اینکه چگونه در حال 

ازدست دادن قدرت خود هستید. بخوانید.«
چنــد نفــر دیگــر از کارکنــان متــا نیــز وارد بحث 
شده اند. یکی نوشته است: »درست می گوید، 
اما دیگر قدرتی برای ازدســت دادن نــدارد.« در 
حالی کــه دیگــری افــزوده اســت: »مدیر ارشــد 
فنــاوری مــن نابینــا )Blind( اســت.« باینــد به 
اینســایدر گفت که بیش از 64 هزار کارمند متا 
در ایــن پلتفــرم ثبت نام کرده انــد که بــه گفته او 
بیش از سه چهارم نیروی کار متاست. همچنین 
گفته شده است که نزدیک به سه هزار کارمند 
متا یک روز قبل از اینکــه بنیان گذار فیس بوک 
11 هــزار جایــگاه شــغلی را لغــو کنــد، بــه بایند 

پیوستند.
یکــی دیگــر از کارمنــدان متــا، ظاهــراً بــه نقل از 
بوســورث، در بایند پست گذاشــته است: »از 
بایند خارج شوید. این وحشتناک است. آنجا 
فقط منبع اطاعات نادرســت و مزخرف است. 
تعدادی از افراد بودند که تأییدیه های ادعایی را 
پســت کردند که واقعاً معتبر به نظر می رسید. 

آنها کاماً ساختگی بودند.«
باینــد از کاربــران می خواهــد آدرس ایمیــل 
کاری، عنــوان شــغلی و نــام کارفرمــای خــود را 
هنگام عضویــت ارائه دهند. کیــوم کیم، یکی از 
بنیان گذاران و مدیر بازرگانی بایند به اینسایدر 
گفت که از خواندن پســت های امثال بوسورث 
در ایــن پلتفــرم تعجب نکــرده اســت. او گفت: 
»من فکر می کنم همین برای اثبات این واقعیت 
کافی اســت که هیــچ منبــع بهتــر دیگــری برای 
درک آنچه واقعاً در ذهــن مردم می گذرد، وجود 
ندارد. به نظــر من ایــن همچنین نشــان دهنده 
ناراحتی ای است که مدیران و شرکت ها ممکن 
اســت هنگام خواندن بحث ها احســاس کنند، 
امــا آنها همچنــان عضو آن هســتند زیــرا به آن 

نیاز است.«

که این تجربه همــکاری را هدایت می کند. از  مدیران ارشــد 
سازمان به عنوان سفیران برند آن سازمان گرفته تا محصول 

سازمان،  در  ساخت تجربه همکاری نقشی جدی دارند.«

 پارادوکس کار و تجربه 
افراد زیادی تمایــل دارند که کار کنند، امــا چون تجربه 
کاری ندارنــد، می خواهنــد به عنــوان کارآموز مشــغول 
شــوند و کار یــاد بگیرنــد، امــا از طــرف دیگر شــرکت به 
کسانی نیاز دارد که کاربلد باشــند. شرکت ها آمادگی 
لازم بــرای ارائــه دوره هــای کارآمــوزی ندارنــد و بــه افراد 
باتجربه احتیاج دارند، ولی کسی کاربلد است که دوره 

کارآموزی را بلد باشد. وکیلی می گوید: »این مسئله یک 
پارادوکس است که باید حل شود. از یک جایی به 

بعد باید به راه انــدازی دوره های کارآموزی 
به طور جــدی فکر کنیــم. نباید فقط 

به فکر منافع خود باشیم. احتمالاً 
بسیاری از افرادی که در ابرآروان 
دوره کارآمــوزی می گذراننــد، 
مدت زیــادی در این مجموعه 
کار نکننــد. ممکــن اســت 
در  یــا  کننــد  مهاجــرت 
شرکت های مشابه داخلی 

محسوب می شود و شرکتی که می خواهد این نوع پرداخت 
را داشته باشد، باید با قیمت لحظه ای دلار هماهنگ باشد. 
او خاطرنشــان می کند: »نمی دانم این کار 
چقدر در ایران شدنی است. سوای 
بخــش دســتوری اقتصاد کــه با 
آن مخالــف نیســتم، نمی دانم 
چقدر می توانم ورودی سازمانم 
را از لحــاظ مالــی بــا نــرخ دلار 
هماهنــگ کنــم تــا از آن طرف 
هــم بتوانــم هزینه هایــم را بــه 
دلار پرداخت کنم؛ بنابراین فکر 
نمی کنم در شــرکتی این معادله 

قابل حل باشد.«

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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مظاهر مرجانی، بنیان گذار شرکت پارمیس از 
چالش های منابع انسانی شرکت ها می گوید

 تأمین منابع انسانی 
سخت تر از منابع دیگر است

هر جامعه و کشوری برای رشد و توسعه نیاز دارد که منابع 
لازم بــرای ایــن کار را فراهــم کنــد؛ ایــن منابع شــامل منابع 
انســانی، مالی، ابزاری، دانشــی، مدیریتی و... می شود. در 
این میان منابع انســانی از جایگاه ویژه ای برخــوردار بوده و 
می توان گفــت تأمین آن نســبت به منابع دیگر ســخت تر 
اســت. شــاید به همین دلیل در کشــورهای توســعه یافته، 
ســازمان مهاجــرت، به ایــن دلیل کــه تاش می کنــد منابع 
انســانی مورد نیاز ایــن کشــورها را تأمیــن و شــرایط را برای 
مهاجــرت نیروهــای انســانی فراهــم کنــد، نهــاد بااهمیتی 

به شمار می آید.  
حوزه منابع انســانی چالش های ویــژه خــودش را دارد و هر 
کشــور یا ســازمانی که بخواهد در این زمینه شرایط خوبی 
داشــته باشــد، بایــد بــرای جــذب و نگهداشــت نیرو هــای 
متخصص خود عملکرد و تاش قابل قبولی داشته باشد. 
در همین راســتا، در ســطح کان، هر کشــوری وظیفــه دارد 
منابع انســانی جوان را پرورش داده و شرایط مناسب برای 
ورود آنها به بازار کار را فراهم کند و بازار کار نیز باید ظرفیت 
اســتفاده از این نیروهــای کار جوان و اســتعداد و تخصص 

آنها را داشته باشد. 
ما در کشورمان در حوزه منابع انسانی با چالش های متعددی 
مواجه هســتیم. مجموعه منابع انســانی در هــر جامعه ای 
یــک ورودی و یک خروجــی از نیروهــای کار دارد. به این نحو 
که ورودی آن از دانشگاه ها و همچنین افرادی است که به آن 
کشور وارد می شوند و خروجی آن نیز نیروهایی است که به 
شرکت های دیگر در خارج از آن کشور می روند. در کشورهای 
توســعه یافته این ورودی و خروجی دارای یک تعادل نسبی 

هســتند و حتی می توان گفت میزان ورودی در آنها بیشــتر 
از مقــدار نیروهایی اســت که به کشــورهای دیگــر مهاجرت 
می کنند. اما متأسفانه در ایران شرایط کاماً متفاوت است. 
در اینجا تنها ورودی ما از دانشگاه هاست و کشوری نیستیم 
که در زمینه نیروهای متخصص یا دانشگاهی مهاجرپذیر 
باشد. دانشگاه های ما اغلب ساختار مناسبی برای آموزش 
نیروهای متخصص خوب ندارند. از سویی دیگر متأسفانه 
خروج نیروهای متخصص از کشــور هر روز در حال افزایش 
است. از آن گذشــته میزان جابه جایی نیروهای کار در میان 
شرکت های داخلی هم زیاد اســت. در مجموع شرکت های 
داخلی با چالش هــای متعددی در حــوزه منابع انســانی؛ از 
جمله کاهش نیروی متخصص در بازار کار، ترک کار توسط 
نیروهای شرکت به دلیل مهاجرت یا استخدام در شرکت های 

دیگر مواجه هستند.
در این شــرایط ســاختن و تقویت برند کارفرمایی می تواند 
در روند جــذب و نگهداشــت نیرو بــه کســب وکارها کمک 
کند. امــروز به ویژه در حوزه فنــاوری، بــرای افراد متخصص 
مهم اســت که در چه شــرکتی کار می کنند، آن شرکت چه 
محصولی تولید می کند، چه اعتباری بین مردم در جامعه 
دارد و چــه خدمتــی ارائــه می دهــد. همچنیــن فرهنــگ و 
ســاختار ســازمانی در یک مجموعه از دیگر موارد مهم در 
این زمینه است. عواملی که در تقویت برند کارفرمایی یک 
مجموعــه تأثیرگذار هســتند، بــرای حوزه ها و شــرکت های 
مختلــف متفاوت انــد و شــرکت ها بایــد بــا تقویــت برنــد 
کارفرمایی خود، با چالش هایی که در حوزه منابع انســانی 

وجود دارد، مقابله کنند.

کار از راه دور کارمندان برای کارفرمایان مشکلاتی ایجاد کرده است

آزادی بدون توقف

REVIEWبررسی

 در پی سیاست های کار از راه دور، کار 
از یک جزیره گرمســیری یا یک کابین 
در جنگل که برای برخی از کارگران رؤیا بود، به 
حقیقــت پیوســت. بــر اســاس گــزارش وال 
اســتریت ژورنال ممکن اســت این کارفرمایان 
مجبــور شــوند بهــای کار کســانی را کــه بــدون 
اطاع بــه کارفرمای خــود به اطــراف نقل مکان 

کرده اند، بپردازند.

 الکس اتوود، مدیر اجرایی اســتارتاپ 
گریــوی ورک بــه وال اســتریت ژورنال 
گفت کــه شــرکت مســتقر در ویرجینیا ممکن 
است مجبور شود در مجموع حدود 500 هزار 
دلار جریمــه بپــردازد، زیــرا یکی از مهندســان 
نرم افزار ســابقش بدون اینکه به او بگوید برای 
مــدت طولانــی در کالیفرنیا و تگــزاس کار کرده 
است. اتوود گفت که کســب و کار خود را در آن 
ایالت هــا ثبــت نکرده بــود و ایــن مســئله زنگ 
خطــر را بــرای ســازمان های دولتــی مربوطــه به 

صدا درآورد.

 در نتیجه شرکت اتوود بین 20 تا 30 هزار 
دلار مالیــات، هزینه هــای ثبت نــام و 
جریمه در صورت حساب های غافلگیرکننده خود 
مشاهده کرده است. بقیه هزینه های تخمینی 
مربوط به ســاعاتی اســت که او صرف جلسات و 
رسیدگی به مسائل حسابداری و منابع انسانی 

در تاش برای رفع مشکل کرده است.

 او همچنین گفت کــه چندین کارمند 
دیگر نیز اعتراف کرده اند که در سراسر 
مرزهای بین المللی به فعالیت می پردازند و این 
نگرانی هایی را در مورد امنیت ســایبری ایجاد 
کرده اســت. او افــزود: »ما هرگز بــه این چیزها 

فکر نکرده بودیم.«

 از آنجــا کــه کوویــد 19 شــرکت ها را به 
اتخاذ سیاست های کار از خانه مجبور 
کــرد، کارگــران از راه دور که ســفر می کننــد و به 
عنوان عشایر دیجیتال نیز شناخته می شوند، 
اکنون 16.9 میلیون کارگر آمریکایی را تشکیل 
می دهند که بر اســاس تحقیقات انجام شــده، 
131 درصد نسبت به سطوح قبل از همه گیری 

در سال 2019 جهش داشته است.

 با وجود اینکه بسیاری از شرکت ها به 
کارمندان تمام وقت اجازه کار خارج از 
دفتر داده اند، اکثر آنها به دلیل خطرات نظارتی 
و نگرانــی در مــورد بســته های غرامتــی کــه بــا 
هزینه های زندگی محلی مطابقت ندارد، اجازه 

کار در سطح بین المللی را به آنها نمی دهند.

 با ایــن حــال، هانا تــووی از اینســایدر 
گزارش می دهد که برخی از کارمندان 
دفتری تصمیم گرفته اند مرزهای آزادی جدید 
خود را بدون اطاع رســانی به رؤسا یا همکاران 

خود، گسترش دهند.

 یک متخصص بازاریابی در کشورهایی 
ماننــد پانامــا، پــرو و کلمبیــا بــه طــور 
تمام وقت مشغول به کار شد تا از زمستان های 
سرد شــیکاگو که در آن مستقر است، فرار کند. 
یک کارمنــد از راه دور مســتقر در برلین حتی تا 
آنجا پیش رفت که با نصب وی پی ان مانع از این 
شــد کــه شــرکت مــکان او را ردیابــی کنــد. یــک 
کارشــناس مالیاتی گفت اگــر کارمندی تصمیم 
دارد یــک مــاه یــا بیشــتر در یــک ایالــت خــاص 
زندگــی کنــد، کارفرمایــان و کارمندان بایــد برای 
جلوگیری از جریمه های احتمالی، سیاست های 
مالی مانند ثبت نام کسب و کار، حقوق و دستمزد 

و مالیات بر درآمد را در آنجا بررسی کنند.

I N T E R V I E W

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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یکی از راهکارهایی که برای چالش کمبود منابع انســانی 
متخصــص به دلیــل مهاجــرت نیروهــای نخبــه عنــوان 
می شــود، تقویــت حــوزه آمــوزش در شــرکت ها و ایجــاد 
بســتری بــرای رشــد نیروهاســت تــا در آینــده بتواننــد 
جایگزینی برای افراد متخصصی باشند که دیگر در ایران 
حضــور ندارنــد. »نیمــا قاضــی«، هم بنیان گــذار علی بابــا 
اما باور دارد بــا وجود اینکه شــرکت ها با توجه به شــرایط 
فعلی حوزه آموزش را جدی تر گرفته اند، اما این روند برای 
شــرکت ها هزینه بر اســت و از ســویی نیروهای تازه کار نیز 
پس از رشــد و به دســت آوردن توانایی اقدام به مهاجرت 

می کنند.
نیمــا قاضــی، هم بنیان گــذار علی بابــا بــا اشــاره بــه اینکــه 
داشــتن یــک برنــد کارفرمایــی موفــق نیازمنــد دو عامــل 
زیرســاختی شــامل وضعیت اقتصــادی مناســب و درک 
اهمیت توجه به نیروی کار است، عنوان می کند: »شرکتی 
که وضعیــت اقتصــادی خوبــی نداشــته باشــد و هزینه و 
درآمد آن با هم نخواند، با مشکات زیادی مانند پرداخت 
حقوق پرســنل، مســائل رفاهی آنان و... مواجه می شــود 
و نمی توانــد در زمینه راضی نگه داشــتن نیروهــا عملکرد 

خوبی از خود ارائه دهد.«
او ادامــه می دهد: »پرســنل ناراضــی نیز این مشــکات و 
نارضایتی را در شــبکه های اجتماعی مطرح می کنند و در 
نتیجه برند کارفرمایی آن مجموعه آســیب می بیند. پس 
شــرط اول برای ســاخت یک برند کارفرمایــی مطلوب این 
است که شرکت وضعیت اقتصادی خوبی داشته باشد.«
نیما قاضی درباره درک اهمیت توجه به نیروی کار توسط 

مدیران و صاحبان سازمان مطرح می کند: »در صورتی که 
یک شرکت از اوضاع اقتصادی مناسبی برخوردار باشد، 
در مرحله بعد کارفرما باید این رویکرد را در پی بگیرد که به 
نیروی انسانی خود بها دهد و احترام افراد، سامتی روحی 
و جسمی نیروی کار برای سازمان اهمیت داشته باشد.«

به باور او اهمیت دادن به موضوع برند کارفرمایی سازمان 
از یــک نــگاه بلندمــدت سرچشــمه می گیــرد. در نــگاه 
کوتاه مدت شرکت ها اقدام به استخدام افرادی می کنند و 
این رویکرد را دارند که تا جای ممکــن حقوق کم به نیروی 
خود پرداخت کنند و تا جای ممکن از حق و حقوق نیروی 
کار خــود بزنند تا از این طریــق کار با هزینــه کمتری انجام 

شود. 
قاضی تأکید می کند که هرچه سازمان در راستای رسیدگی 
به افرادی که به عنوان نیروی کار در آن مشــغول هستند، 
تاش کند، نیــروی کار با وفــاداری و تــاش و صداقت این 
هزینه را جبران خواهد کرد. در واقــع می توان از هزینه ای 
که برای یک نیرو می شود، به عنوان سرمایه گذاری شرکت 
یــاد کــرد کــه بــا عملکــرد نیــروی کار به صــورت چندبرابــر 
جبــران خواهد شــد. یک شــرکت پــس از اینکــه دو عامل 
زیرســاختی مذکــور را فراهــم آورد، آن زمــان می توانــد در 
راســتای معرفی ایــن فضا بــه بــازار کار، فعالیت هــای لازم 
ارتباطــی و اطاع رســانی اقــدام کــرده و از این طریــق برند 

کارفرمایی خود را تقویت کند. 
این فعال حوزه تجارت الکترونیک مهم ترین عامل ایجاد 
چالش کمبود نیروی انســانی در داخل کشــور را مســئله 
مهاجرت عنــوان می کنــد. او می گوید زمانی شــرکت های 

داخلی بــرای جــذب نیروهــای کار با هــم رقابت داشــتند، 
امــا ایــن شــرکت ها امــروز بایــد در یــک شــرایط نابرابــر با 
شــرکت های خارج از ایران نیز رقابت کننــد. این در حالی 
اســت کــه مــردم به دلیــل خســتگی از شــرایط اقتصادی، 

اجتماعی و... میل زیادی به مهاجرت پیدا کرده اند. 
آمــوزش نیروهــا و افزایــش توانمنــدی آنهــا از جملــه 
راهکارهایی است که شــرکت های داخلی برای مواجهه با 
چالش منابع انسانی متخصص در پیش گرفته اند. نیما 
قاضی درباره این راهکار عنوان می کند: »مسئله این است 
که در چنین روندی نیز هزینه ها برای شرکت ها با افزایش 
همراه خواهد بود. در گذشــته شــرکت ها یک هزینه برای 
برندینگ کارفرمایی و یک هزینه برای جذب نیرو داشتند، 
اما در حال حاضر دیگر آن هزینه ها جوابگو نیستند؛ چون 
متخصص ها رفته اند و کســب وکارها بایــد هزینه کنند تا 
افراد مســتعد را در ســنین پایین تر جذب کننــد و آموزش 
دهند. البتــه همیــن نیروها هم وقتــی آمــوزش می بینند، 
تجربه کسب  می کنند و نخبه می شوند، به محض اینکه 
شرایط مهاجرت برای آنها فراهم شود، از کشور می روند.«

او در پایان تأکید می کند: »هرچند تقویت برند کارفرمایی 
باعث می شود که در رقابت جذب نیرو، شرکت ها بتوانند 
دســت بالاتر را داشــته باشــند، اما واقعیت این است که 
در شرایط موجود عوامل بیرونی بسیار آسیب زا هستند 
و این عوامــل بیرونی باعث آســیب دیدن روحیه نیروهای 
کار می شــود و آنهــا را بــه مهاجرت کردن تشــویق می کند. 
در حال حاضر شرکت ها نیروهایشان را با چنگ و دندان 

حفظ می کنند.«

بررسی زیرساخت های لازم برای برند کارفرمایی در گفت وگو با نیما قاضی، 
هم بنیان گذار علی بابا

مهم ترین زیرساخت برند کارفرمایی

وضعیت اقتصادی  شرکت است

رویدادی که
دردسرساز شد

مرخصی اجباری 
مدیر اوبر

 بــر اســاس گزارش هــا، یکــی از 
مدیــران حــوزه تنــوع، برابــری و 
شمول در اوبر که با میزبانی رویدادی به 
سفیدپوســت  زنــان  تجربــه   « نــام 
آمریکایی«، کارمندان را ناراحت کرد، به 

مرخصی اجباری فرستاده شده است.

 نوآ ادواردسن، ســخنگوی اوبر 
در بیانیــه ای کــه در اختیــار 
نیویورک تایمز گذاشت، تأیید کرد که بو 
یانگ لــی، مدیر بخش تنوع در شــرکت 

اوبر در حال حاضر در مرخصی است.

 بــه گــزارش تایمــز، لــی میزبان 
یک جفت رویداد به نام »من را 
کارن صــدا نکــن، کاوشــی در مــورد 
شخصیت کارن« بود که سخنرانان زنان 

سفیدپوست در آن حضور داشتند.

 بر اســاس پیام هایی که توسط 
ریچــارد هانانیــا، بنیان گــذار 
ســازمان محافظــه کار مرکــز مطالعــات 
حزبــی و ایدئولــوژی بــه دســت آمــده 
اســت، ایــن رویدادهــا بــه ایــن مســئله 
منجــر شــد کــه کارکنــان بــا نگرانــی بــا 
مدیریــت تماس بگیرنــد و بگویند بیان 
واژه کارن به عنــوان آزاردهنده، شــدت 
آســیب های نژادپرســتانه را به درســتی 
نشــان نمی دهد. »کارن« مدت هاست 
به عنوان اصطاحی بــرای نامیدن زنان 
سفیدپوســتی کــه در ماءعــام مرتکب 
اعمال نژادپرستانه می شوند، استفاده 

می شود.

 به گفته یکی از کارمندان که با 
تایمــز صحبت کــرده، لــی طی 
یــک جلســه همه جانبــه و در پاســخ به 
کارکنانی که از این رویداد ناراحت شده 
بودند، گفت بیرون رانده شدن از جهل 
اســتراتژیک شــما، همــان کار درســتی 
اســت کــه بایــد انجــام شــود. لــی و 
نماینــدگان اوبــر بــه درخواســت بــرای 

اظهار نظر پاسخ ندادند.
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محمدجواد ثابت، مشاور و مدرس کسب و کار از خطاهای 
رایج کسب وکارها در این حوزه می گوید

چرا باید به مفهوم معنا در 
کار توجه بیشتری بکنیم؟

محمدجــواد ثابت، مشــاور حــوزه منابع 
انســانی، توانمندی هــای انســان را به 
سه بخش »معلومات«، »مهارت« 
و »ویژگی  های منشــی و خلقی« 
تقســیم بندی می کنــد و بــا 
اشــاره به این نکته کــه مهارت 
بــر اســاس تعریفــی کــه دارد، 
در دانشــگاه ســاخته نمی شــود، 
می گویــد: »دانشــگاه در بهتریــن 
شــرایط، معلومــات افــراد را افزایــش 
می دهد. در همه جای دنیا شرکت ها اقداماتی جدی انجام 
می دهند؛ برای اینکه بتوانند آدم های مناسبی را در اختیار 
داشــته باشــند، اما در ایران کمتــر این کار صــورت می گیرد 
و برخی هم مشــکل را بر گردن دانشــگاه ها می اندازند.« او 
ضمن تأکید بر اینکه دانشگاه ها می توانند قدم های مؤثری 
در ایــن حــوزه بردارنــد، عنــوان می کنــد: »شــرکت های دنیا 
یک موقعیت کارآموزی ایجاد کرده اند، به این شــکل که در 
تیم هایشــان جایی وجود دارد برای آنکه یــک کارآموز آنجا 
چندین ســال کار کنــد، در عمــل مهــارت بیامــوزد و بعد در 
سازمان ایفای نقش کند. بسیاری از شرکت ها آنجا همکاران 
دانشگاهی و آکادمیک دارند و سعی می کنند افراد مستعد 
را از این طریق پیدا کرده و به آنها مهارت بیاموزند؛ برای آنکه 
در آینده افراد درســت را در زمان مناسب در اختیار داشته 
باشــند.« ثابت تأکید می کنــد که بحران نیروی کارکشــته و 
استعدادهای ماهر وجود دارد، اما مهارت بر خاف معلومات 
در عمل ساخته می شود و به همین دلیل شرکت ها باید در 
این حــوزه قدم های جــدی بردارند.  این مشــاور حوزه منابع 
انسانی؛ مدیریت منابع و سرمایه های انسانی در سازمان را 
وظیفه همه مدیران و در رأس آن مدیرعامل می داند. به باور 
او نقش بخش منابع انسانی سازمان، آموزش، هماهنگی 
و کمک به مدیران برای مدیریت درست این حوزه است. او 
ادامه می دهد: »برای مثال مدیر بخش بازاریابی یک سازمان 
را در نظر بگیرید که چند نفر نیرو با او کار می کنند، اگر این 
نیروها درســت جذب نشــوند، آمــوزش نبیننــد، مدیریت 

عملکرد برای آنها اتفــاق نیفتد، از برند کارفرمایی ســازمان 
راضی نباشند و تجارب لذت بخشی نداشته باشند )کارهایی 
که فکر می کنیم وظیفه بخش منابع انسانی است(، آن مدیر 
نمی تواند با این تیم به اهدافش برسد. بخش منابع انسانی 
از این منظر سعی می کند که در مرحله اول مدیران را در این 
زمینه آموزش دهد، در مرحله بعد میان مدیران هماهنگی 
ایجاد کند تا ایــن کار را متفاوت بــا یکدیگر انجــام ندهند و 
در نهایت به این روند کمک می کند.« بــه باور محمدجواد 
ثابت، برای اینکه بتوانیم کسب وکار را موفق اداره کنیم، باید 
آدم ها را بشناسیم؛ در این صورت متوجه خواهیم شد که چه 
چیزی باید به افراد ارائه کنیم تا در سازمان ما جذب شوند.  
او دربــاره چنــد ویژگی مهــم و مشــترک انســان ها صحبت 
می کند که تمرکز روی آنها می تواند بــه مدیران در مدیریت 
سازمان کمک کند. ویژگی اول این است که انسان ها به یک 
حداقل هایی برای معیشــت و امنیــت نیاز دارنــد؛ بنابراین 
سازمان هایی که حواس شان به این موضوع نیست، به ویژه 
در دورانی که مشــکات اقتصادی افــراد را تهدید می کنند، 
با مشکل مواجه خواهند شد. در نتیجه سازمان ها باید به 
امنیت امروز و فردای زیستی نیروها اهمیت بدهند.  او ادامه 
می دهد: »همچنین ما می دانیم که انسان ها غیر از نیازهای 
زیستی و امنیتی  دارای دردهای درونی هستند که باید مورد 
توجه قرار بگیرند.« محمدجــواد ثابت درباره ایــن دردهای 
درونی می گوید: »انسان ها دوســت ندارند که پوچ باشند و 
عاقه دارند در یک جای درست، باشــکوه و مهم کار کنند. 
انســان ها از درجا زدن خوش شــان نمی آید و به دنبال رشد، 
پیشرفت و یادگیری هستند. آنها بندگی را نمی پسندند و 
اگر به انسان ها آزادی و اســتقال عمل داده شود، می توان 
جذب شــان کرد.« او تأکید می کند از جملــه عوامل مهمی 
که باید بــه آنها توجه کرد این اســت که مشــاغل به شــکل 
معناداری تعریف شوند و نیروی کار از نتیجه مشارکتی که در 
یک مجموعه دارد، آگاه باشد.   این فعال حوزه منابع انسانی 
ضمن ابراز تأسف از این موضوع که در حوزه منابع انسانی و 
برند کارفرمایی اشتباهات تکراری زیادی رخ می دهد، تأکید 
می کند که رازهای موفقیت لزوماً در اختیار انسان های موفق 
نیســت و مطالعه شکســت ها می تواند برای دوری از تکرار 
اشتباهات مؤثر باشد.  عدم برقراری ارتباط درست و مؤثر با 
افرادی که در یک سازمان کار می کنند، از جمله اشتباهاتی 
اســت که به باور محمدجواد ثابــت، ســازمان ها در ایران در 
حال تکرار آن هســتند. او بــاور دارد که اغلــب کارفرمایان از 
صحبت کردن با نیروی انســانی خود و اینکه این افراد را در 
جریان اخبار و تصمیمات مهم سازمان قرار دهند، خودداری 

می کنند. 
اشتباه دیگری که او به آن اشاره می کند آن است که بسیاری 
از سازمان ها به اندازه ای که باید و شاید در زمینه جذب افراد 
مناســب به عنوان نیروی کار، وقــت و انــرژی نمی گذارند. 
در نتیجه ســازمان مجبور اســت برای آموزش و انطباق 
آدم هایی که درست جذب نشــده اند، هزینه زیادی 

بپردازد. 
به گفته او اطاعات به دســت آمده از مطالعات 
نشــان می دهد که 50 درصد تطبیق پذیری 

یک انسان با خود فرد ارتباط دارد. 

ادامه می دهد: »برای مثال مدیر بخش بازاریابی یک سازمان 
را در نظر بگیرید که چند نفر نیرو با او کار می کنند، اگر این 
نیروها درســت جذب نشــوند، آمــوزش نبیننــد، مدیریت 

ضمن ابراز تأسف از این موضوع که در حوزه منابع انسانی و 
برند کارفرمایی اشتباهات تکراری زیادی رخ می دهد، تأکید 
می کند که رازهای موفقیت لزوماً در اختیار انسان های موفق 
نیســت و مطالعه شکســت ها می تواند برای دوری از تکرار 
اشتباهات مؤثر باشد.  عدم برقراری ارتباط درست و مؤثر با 
افرادی که در یک سازمان کار می کنند، از جمله اشتباهاتی 
اســت که به باور محمدجواد ثابــت، ســازمان ها در ایران در 
حال تکرار آن هســتند. او بــاور دارد که اغلــب کارفرمایان از 
صحبت کردن با نیروی انســانی خود و اینکه این افراد را در 
جریان اخبار و تصمیمات مهم سازمان قرار دهند، خودداری 

می کنند. 
اشتباه دیگری که او به آن اشاره می کند آن است که بسیاری 
از سازمان ها به اندازه ای که باید و شاید در زمینه جذب افراد 
مناســب به عنوان نیروی کار، وقــت و انــرژی نمی گذارند. 
در نتیجه ســازمان مجبور اســت برای آموزش و انطباق 
آدم هایی که درست جذب نشــده اند، هزینه زیادی 

بپردازد. 
به گفته او اطاعات به دســت آمده از مطالعات 
50نشــان می دهد که 50نشــان می دهد که 50 درصد تطبیق پذیری 

یک انسان با خود فرد ارتباط دارد. 

تغییر وضعیت کارگران گیگ

آنها کارمند هستند، نه پیمانکار مستقل!
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آخریــن اعامیــه دولــت آمریــکا در ماه هــای 
گذشــته نشــان دهنده یک پیروزی بــزرگ برای 
کارگران گیــگ در ایــالات متحده اســت. وزارت 
کار ایــن کشــور پیشــنهادی را اعــام کــرد کــه 
طبقه بنــدی میلیون هــا کارگــر گیــگ را از طریق 
شرکت هایشــان به عنــوان کارمنــد - بــه جــای 
پیمانــکاران مســتقل - آســان تر می کنــد. ایــن 
پیشــنهاد به طور بالقوه بازی را بــرای میلیون ها 
کارگر شــامل نگهبانان، دستیاران مراقبت های 
بهداشتی خانگی، کارگران ساختمانی، رانندگان 
اپ های درخواســت خودرو، پیک ها و... تغییر 
می دهد. طبق اکثــر قوانین کار فــدرال و ایالتی، 
یک شــرکت فقــط بایــد مزایایی ماننــد حداقل 
دستمزد و مرخصی پزشکی را برای کارکنان خود 

و نه پیمانکاران ارائه دهد.
مارتی والــش، وزیر کار ایــن کشــور در بیانیه ای 
مطبوعاتــی گفــت: »در حالــی کــه پیمانــکاران 
مستقل نقش مهمی در اقتصاد ما دارند، ما در 
بسیاری از موارد شــاهد بوده ایم که کارفرمایان 
به اشتباه کارکنان خود، به ویژه آسیب پذیرترین 
کارگــران کشــورمان را به عنــوان پیمانــکاران 

مستقل طبقه بندی می کنند.«
بــر اســاس گــزارش وزارت خزانــه داری، تبدیــل 
نقش هــای تمام وقت بــه نقش هــای قــراردادی 
یکی از راه هایی است که شرکت ها می توانند با 
اســتفاده از آن، تســلط خود را بر کارگران حفظ 
کننــد و دســتمزدها را از 4 تــا 24 درصد کاهش 
دهنــد. والــش گفــت: »طبقه بندی نادرســت، 
کارگــران را از حمایت های کاری فــدرال از جمله 
حق پرداخت دســتمزد کامل محــروم می کند. 
وزارت کار همچنان خود را متعهد به رســیدگی 
در مورد موضوع طبقه بندی اشتباه می داند.« 
والش قبــاً بــه این پیشــنهاد اشــاره کــرده و در 
اوایل آوریل گذشــته گفته بود که اکثــر کارگران 
شرکت ها باید به عنوان کارمند شناخته شوند. 

وزارت کار هرگونــه نظر و پیشــنهاد درباره این 
مورد را خواهد پذیرفت.

بر کســی پوشیده نیســت که کار گیگ 
در حال گســترش اســت، زیرا افزایش 
اپلیکیشــن های درخواســتی، افزایش 

کارگران را ضروری می کند. حتی در بازار 
کار داغی که فرصت های شغلی تمام وقت 
فــراوان اســت، کار گیــگ پرطرفدار اســت. 
امــا بــر اســاس نظرســنجی مک کنــزی و 

ایپســوس، اکثــر آمریکایی هایــی کــه 
به عنــوان پیمانــکار کار می کننــد، 
ترجیــح می دهند بــه عنــوان کارمند 
دائمی به فعالیت خود ادامه دهند. 

با توجــه بــه اینکــه میلیون ها نفــر در 
طول همه گیری بیکار شــدند، بازار کار 

قــراردادی بســیار رونــق داشــت. گــزارش 
دســامبر 2021 از مرکز تحقیقات پیو نشــان 
داد که 16 درصد از آمریکایی ها از طریق یک 

پلتفرم گیگ آناین درآمد کسب کرده اند و 31 
درصــد از کارگران گیــگ گفته اند که این شــغل 
اصلی آنها در سال گذشته بوده است. این رقم 
بــرای کارگرانی کــه درآمد کمتری دارند، بیشــتر 
بود. به طور کلی 46 درصد از کارگران گفته اند که 
شرکت ها در مورد مزایا ناعادلانه عمل می کنند.
در طــول همه گیــری زنــان به صــورت خــاص به 
اقتصاد گیــگ ســرازیر شــدند و بســیاری برای 
ایجــاد تعــادل در مراقبــت از کــودکان، شــرایط 
همه گیری و سر پا نگه داشتن خانواده های خود 
مبارزه می کردند؛ اما همان زنان کمتر از همتایان 

مرد خود در اقتصاد گیگ درآمد داشتند.
پیمانکاران به طور رسمی به دلیل برطرف کردن 
نیازهای اولیه در زمان بیماری همه گیر شناخته 
شدند. بخشی از رشد مزایای بیکاری که شامل 
600 دلار اضافــی و ســپس 300 دلار در هفتــه 
می شــد، باعث شــد کارگــران گیگ بــرای اولین 
بار واجد شرایط دریافت مزایا شوند. پاتریشیا 
کامپوس مدینا، مدیر اجرایی مؤسسه کارگر در 
دانشکده روابط صنعتی و کار دانشگاه کورنل، 
به اینسایدر گفته است: »مدت ها منتظر قانون 
فدرال در مورد تعیین پیمانکاران مستقل بودیم. 
ما در حال ایجاد یک اســتاندارد اولیه هستیم 
که برای مدافعان کارگران در سراسر کشور مفید 

است.«
اعامیــه وزارت کار پــس از ســال ها تــاش و 
ســازمان دهی فعــالان کارگــری بــرای معرفــی و 
طبقه بنــدی کارگران گیــگ به عنــوان کارمندان 
کامل منتشر می شــود. به عنوان مثال در سال 
2020 غول های درخواســت خودرو مانند اوبر و 
لیفت برای تصویب قانون پیشــنهادی شــماره 
22 در کالیفرنیا که راننــدگان مبتنی بر نرم افزار 
را پیمانکار مستقل به حساب می آورد، سخت 
مبارزه کردند. تصویب این قانون به این معنا بود 
که شرکت ها مجبور نخواهند بود مزایای کامل 
کارگــران خــود را بپردازند. قاضــی کالیفرنیا 
قانون پیشنهادی شماره 22 را بر خاف 

قانون اساسی تشخیص داد.

وزارت کار همچنان خود را متعهد به رســیدگی 
در مورد موضوع طبقه بندی اشتباه می داند.« 
والش قبــاً بــه این پیشــنهاد اشــاره کــرده و در 
اوایل آوریل گذشــته گفته بود که اکثــر کارگران 
شرکت ها باید به عنوان کارمند شناخته شوند. 

وزارت کار هرگونــه نظر و پیشــنهاد درباره این 

بر کســی پوشیده نیســت که کار گیگ 
در حال گســترش اســت، زیرا افزایش 
اپلیکیشــن های درخواســتی، افزایش 

کارگران را ضروری می کند. حتی در بازار 
کار داغی که فرصت های شغلی تمام وقت 
فــراوان اســت، کار گیــگ پرطرفدار اســت. 
امــا بــر اســاس نظرســنجی مک کنــزی و 

ایپســوس، اکثــر آمریکایی هایــی کــه 
به عنــوان پیمانــکار کار می کننــد، 
ترجیــح می دهند بــه عنــوان کارمند 
دائمی به فعالیت خود ادامه دهند. 

با توجــه بــه اینکــه میلیون ها نفــر در 
طول همه گیری بیکار شــدند، بازار کار 

قــراردادی بســیار رونــق داشــت. گــزارش 
 از مرکز تحقیقات پیو نشــان 
 درصد از آمریکایی ها از طریق یک 

لیفت برای تصویب قانون پیشــنهادی شــماره 
22 در کالیفرنیا که راننــدگان مبتنی بر نرم افزار 
را پیمانکار مستقل به حساب می آورد، سخت 
مبارزه کردند. تصویب این قانون به این معنا بود 
که شرکت ها مجبور نخواهند بود مزایای کامل 
کارگــران خــود را بپردازند. قاضــی کالیفرنیا 
22قانون پیشنهادی شماره 22قانون پیشنهادی شماره 22 را بر خاف 

قانون اساسی تشخیص داد.
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 کار پاره وقت
و توانمندی کارکنان

نگرانی کارفرمایان 
بی مورد است

آمریکایی ها به طور فزاینده ای به مشاغل 
پاره وقــت روی آورده انــد. نظرســنجی 
»لندینگ تیری« نشان داد که 44 درصد 
از آمریکایی ها عاوه بر کار تمام وقت، یک 
برنامه جانبی دارنــد که این رقم از ســال 
2020 یــک جهــش 13درصدی را نشــان 
می دهد. این رقم در میان کارمندان نسل 

زد 62 درصد است. 
صــرف نظــر از اینکــه یــک کار جانبی به 
پرداخت صورت حســاب ها و خریدهای 
بــزرگ کمــک می کنــد، مــردم بــه دلایــل 
مختلفی کار جانبی را انتخاب می کنند، 
به خصــوص کــه بــازار انجــام ایــن کار 
به صورت فریلنس بسیار در دسترس تر 

شده است. 
هادســون سشــنز، اســتادیار مدیریت و 
سازمان در دانشکده بازرگانی کاکس در 
دانشگاه متدیست جنوبی به پادکست 
»از وی ورک« وال اســتریت ژورنــال 
می گوید: »عاوه بر مزایای مالی، مشاغل 
پاره وقت جانبــی ممکن اســت عملکرد 
کارمنــدان را در کارهای روزانه شــان بهتر 

کند.« 
او می افزایــد: »آنهــا می تواننــد ایــن 
تجربیات مثبت و غنی را داشته باشند و 
آن را به کار تمام وقت خود منتقل کنند.« 
سشــنز که در مــورد فشــارهای جانبی و 
چگونگی تأثیر آنها بر رضایت و عملکرد 
نیــروی کار مطالعــه می کند، بــه مطالعه 
سال 2021 خود اشاره کرد. توانمندسازی 
از طریــق مشــاغل پاره وقــت جانبــی و 
تأثیــرات آن بــر عملکــرد کاری تمام وقت 
نشــان داد در واقــع کار جانبــی می تواند 
بهــره وری کارمنــدان را در کارهــای روزانه 
خــود بیشــتر کنــد و بــه افــراد احســاس 
توانمنــدی و رضایــت دهــد. او می گویــد 
اغلب داشــتن یک شــغل جانبی باعث 
می شود مردم احســاس بهتری نسبت 
به خودشان داشــته باشــند و تأثیر آن را 

نمی توان دست کم گرفت. 
سشنز در ادامه می گوید: »در دهه های 
اخیــر درک کلــی از مشــاغل پاره وقــت 
جانبی و افــرادی که بــه آن مشــغول اند، 
تغییر کرده اســت. اما با وجود پذیرش و 
مشارکت رو به رشــد فرهنگ کار جانبی، 
هنــوز هم ممکــن اســت برخی رؤســا در 
مــورد انجــام کار جانبــی کارمنــدان خود 
تردید داشته باشند، زیرا نگران هستند 
آنها وقــت خــود را بــه طــور کامل بــه کار 

جانبی خود اختصاص دهند.« 
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همه دلایل 
مهاجرت...

گفت وگو با پریسا حسین زاده،  مدیر 
منابع انسانی آبان تتر که باور دارد از 

بحث نگهداشت عبور کرده و به بحث 
تجربه همکاری رسیده است

پریســا حســین زاده،  مدیر منابع انســانی آبان تتر معتقد 
اســت مســئله کمبود نیرو در شــرکت ها و کســب وکارهای 
فناوری محور، جدی تر و پررنگ تر از صنایع دیگر اســت. از 
نظر او سازمان ها عاوه بر رقابت برای حفظ استعدادها باید 
به سمت تربیت و آموزش نیروهای جوان بروند. یعنی حتی 
نیروهای فارغ التحصیل شده از دبیرســتان، دانشجویان و 
فارغ التحصیان دانشــگاه را هم آموزش دهنــد و بعد آنها 
را جذب کنند. او می گویــد: »در مورد اینکه آمــوزش دقیقاً 
مسئولیت و وظیفه چه بخشی اســت، نظر خاصی ندارم، 

امــا می توانم بگویــم شــرکت ها برای جبــران کمبــود نیروی 
مستعدشان می توانند خودشان دست به سرمایه گذاری و 

آموزش نیروهای بااستعداد بزنند.«

 کارکنان بهترین سفیران برند هستند
بــه بــاور حســین زاده ســاخت یــک برنــد کارفرمایــی موفق 
نمی تواند وظیفه فقط یک بخش خاص باشــد. او توضیح 
می دهد: »در واقع ساخت برند کارفرمایی از رهبران سازمان 
بــرای تأمین ارزش ها و فرهنگ ســازمان شــروع می شــود تا 

واحد منابع انسانی که وظیفه تدوین و اجرای استراتژی های 
برند کارفرمایی را دارند.

بــرای مثــال واحــد مارکتینــگ ارتباطــات برون ســازمانی را 
مدیریت می کند و تمامی نیروهای سازمان بهترین سفیران 
برند سازمان هستند.« به گفته مدیر منابع انسانی آبان تتر 
برای ســاخت یک برند کارفرمایی موفق و قوی کل ســازمان 
درگیر هستند. هر بخشی از سازمان در قبال برند کارفرمایی 
مسئول است. بر مبنای تقسیم بندی شغلی این مسئولیت 

می تواند کمرنگ تر یا پررنگ تر باشد. 

کاظم پورنصاری، مدیر منابع 
انسانی مدریک از وضعیت این 

حوزه در صنعت بازی می گوید

باید نیروها را در رشد 
سازمان درگیر کرد

در حوزه بازی دو دسته نیروی انسانی وجود دارد. دسته 
اول نیروهای تکِ هســتند کــه نیروهــای تخصصی این 
حوزه محسوب می شوند و دسته دوم نیروهایی هستند 
که موقعیت های شغلی  عمومی تری دارند. به گفته کاظم 
پورنصاری، مدیر منابع انسانی مدریک  جذب نیروهای 
دســته اول چالش هایــی دارد. یکــی از ایــن چالش هــا 
مهاجرت این دست نیروهاست. این نیروها تمایل دارند 
به کشــورهای اســکاندیناوی که در حوزه بازی تخصص 
دارند، مهاجرت کنند. البته اخیراً کانادا و آمریکا هم به 

مقصد مهاجرت این نیروها اضافه شده است. 
البته پورنصاری می گوید که مدریک راهکارهایی برای این 
چالش ها ارائه داده اســت. آنها به بحث آموزش نیروها 
در حوزه بازی اهمیت زیادی می دهنــد و به این موضوع 
نگاه جدی دارند. مدریک امسال یک آکادمی راه اندازی 
کرده که در آن به آموزش افراد برای موقعیت های شغلی 
در صنعت بازی می پردازد. هدف آنها تأمین نیاز خود و 

کل صنعت بازی است. 
از نــگاه مدیر منابع انســانی مدریک مشــکل مهاجرت 
فقط با پرداخت حقوق دلاری حل نمی شود. مشکات 
بســیار دیگری هم وجود دارد که باعــث نارضایتی افراد 
و در نتیجــه مهاجــرت آنهــا می شــود. پرداخــت حقوق 
دلاری هم تأثیــر کمی در جلوگیــری از مهاجــرت نیروها 
ندارد، اما شــرایط دیگــر تأثیرگــذاری بالایــی در موضوع 

مهاجرت دارند. 
پورنصــاری اعتقــاد دارد فضای کســب وکاری بــازی یک 
فضــای بــاز بــرای ایده پــردازی اســت. او می گویــد: »اگــر 
صفر تا صــد کار را خودتان مشــخص کنید و بــه نیروها 
بگویید همین کار را انجــام دهند، فضــای کاری جالب و 
جذابی نخواهید داشــت. اگر می خواهید افــراد خاق و 
البته مستعد را جذب و از ایده های آنها استفاده کنید، 
باید آنها را در رشد ســازمان درگیر کنید. این گونه است 

که می توانید فضای جذابی برای نیروها ایجاد کنید.«

   عکس:  تورج هیبتی

I N T E R V I E W

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
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برای ساخت یک برند 
کارفرمایی موفق 
و قوی کل سازمان 
درگیر هستند. هر 

بخشی از سازمان در 
قبال برند کارفرمایی 

مسئول است. بر مبنای 
تقسیم بندی شغلی 

این مسئولیت می تواند 
کمرنگ تر یا پررنگ تر 

باشد

 تفاوت اولویت ها 
حســین زاده به  یــک مطالعــه کــه روی 1600 شــرکت انجام 
شــده، اشــاره می کند و می گوید: »خروجی این مطالعه دو 
فهرســت بوده اســت. یــک فهرســت شــامل اولویت هایی 
اســت که مدیران و صاحبان کســب وکارها فکــر می کردند 
برای نگهداشــت نیروها باید آنها را رعایت کنند. فهرست 
دوم نیــز حــاوی اولویت هــای کارکنــان بــرای انتخــاب یــک 
شــرکت جهــت همــکاری بلندمــدت اســت. پنــج اولویــت 
اولــی کــه مدیــران و صاحبــان کســب وکارها ذکــر کرده اند، 
به ترتیب شامل پرداخت خوب، امنیت شــغلی، ارتقا، کار 

جالب و مسائل انضباطی بود. 
اما پنج اولویت اول کارکنان برای 
انتخاب محــل کار به ترتیب کار 
جالب، قدردانی، مشارکت دادن 
در تصمیم های سازمان، امنیت 

شغلی و پرداخت خوب بود.«

تجربــه  اهمیــت   
همکاری

به نظر این مدیر منابع انســانی 
بیشــترین خطایی کــه در حوزه 
کارفرمایــی رخ می دهــد، مربوط 
به خلــق تجربــه همــکاری برای 
کارکنان است. این اشتباه لطمه 
ســنگینی به برند می زنــد. او به 
تجربه شــرکت »بتــر دات کام« 
اشاره و تشریح می کند: »شرکت 

بتــر دات کام چنــد ســال گذشــته در پــی موفقیت هایی که 
داشت، قرار بود با ارزش هفت میلیارد دلار وارد بازار بورس 
شود. یک هفته مانده به پایان سال، مدیرعامل جلسه ای را 
با صد نفر از کارکنان در زوم تشکیل می دهد. مدیرعامل به 
آنها می گوید این پایان همکاری ماست و دیگر قرارداد آنها 
تمدید نمی شود. به  قدری حاشیه های پیرامون این جلسه 
زیاد بود و به  قدری این تجربه تلخ بود که به گزارش بلومبرگ 
ورود این شــرکت به بازار بورس به خاطر این حواشی عقب 

افتاد و لطمه سنگینی به شرکت وارد کرد.«
حســین زاده اعتقاد دارد تجربه همکاری از پیش از ورود تا 
پس از خروج کاربران، می تواند هم به برند کارفرمایی لطمه 
بزند و هم در ساخت یک برند کارفرمایی موفق مؤثر باشد. 

 ساختار منابع انسانی متغیر است
از نظر حســین زاده یــک مدیر منابع انســانی خــوب باید 
شــبکه ارتباطی خوبی داشــته باشــد، آدم به روزی باشــد، 

همدل باشــد و صنعتی را کــه در آن کار می کنــد، به خوبی 
بشناســد. او خاطرنشــان می کنــد: »بخش بنــدی واحــد 
منابع انسانی می تواند در هر سازمانی متفاوت باشد، ولی 
اگر دو دســته عمده را در نظر بگیریم، یک بخش از واحد 
منابع انسانی کارهای اداری و عملیاتی انجام می دهد، مثل 
تشکیل پرونده، بیمه و غیره. بخش دیگر کار را می توانیم 
توسعه بنامیم. البته در هر سازمانی می تواند عنوان خود 
را داشــته باشــد. ایــن بخــش می توانــد زیرمجموعه هــای 
مختلفی داشــته باشــد؛ مثل جذب و اســتخدام، تجربه 

کارکنان و غیره.«
بــا توجــه بــه نیازهــا و انــدازه 
سازمان، ساختار منابع انسانی 
در هــر ســازمانی متغیر اســت. 
بــه گفتــه حســین زاده آبان تتــر 
در ســاختار منابع انسانی خود 
یــک واحــد  نیــروی عملیاتــی و 
یک واحد تجربه کارکنــان دارد. 
او می گویــد: »در واقــع ســازمان 
بــرای داشــتن بخــش تجربــه 
کارکنان، فرهنگ و ارزش ها، باید 
زیرساختی قوی داشــته باشد. 
شــرکتی که هیچ دســتورالعمل 
و فراینــدی نــدارد و ارتباطــات 
درون سازمانی آن هنوز از طریق 
یک ایمیــل انجام می شــود، در 
ابتدا باید زیرساخت خود را قوی 
کند. در واقــع منابع انســانی از 
بحث نگهداشــت عبور کــرده و بــه بحث تجربــه همکاری 

رسیده است.«

 حقــوق دلاری اســترس مضاعفــی بــرای 
کارفرماست

دلیل مهاجــرت نیروها فقــط درآمد نیســت. البتــه درآمد 
بی تأثیــر نیســت، ولــی تنها دلیــل نیســت. در کنــار حفظ 
کارکنان موضوع دیگری وجود دارد که آن هم حفظ صاحبان 
کسب وکار و کارفرمایان است. مدیر منابع انسانی آبان تتر 
توضیح می دهد: »در این وضعیت اقتصاد بی ثبات، تعیین 
حقوق دلاری استرس مضاعفی برای کارفرما ایجاد می کند 
و تهدیدی برای کارپذیر است؛ زیرا در شرایط بحرانی مجبور 
می شود با کارکنانش خداحافظی کند. به نظر من پرداخت 
حقوق دلاری می تواند خوشحالی موقتی بین نیروها ایجاد 
کند، ولی نمی تواند آدم ها را از تصمیم شان برای مهاجرت 

منصرف کند.«

 منابع انسانی میانجی است
پورنصــاری ضمــن تأکیــد بر این مســئله کــه واحــد منابع 
انســانی متولــی اجــرای برنــد کارفرمایــی اســت، تصریــح 
می کند: »تک تک افراد مجموعه با هر موقعیتی در ساخت 
برنــد کارفرمایی مؤثــر هســتند.« او توضیح می دهــد: »از 
لحظه ای که یک نفر برای کار کردن وارد شــرکت می شــود 
تا زمانی که از آن مجموعه خارج می شود، برند کارفرمایی 
قابل  مشاهده است. واحد منابع انسانی به عنوان میانجی 
شــرکت باید به  گونه ای رفتار کند که حتی اگر دارد مســیر 
خــروج آن فــرد را برنامه ریــزی می کنــد،  ذهنیت آن فــرد از 
سازمان خراب نشود و بداند که در یک فضای حرفه ای کار 
کرده است، اما به دلایل مشخص مجبور به خروج از آنجا 
شده است. یا وقتی فردی برای کار در مجموعه درخواست 
می دهــد، اگــر به هــر دلیلــی متناســب بــا نیازهــای فعلی 
مجموعه نیست، بازخوردی که به آن فرد داده می شود، باید 
کاماً حرفه ای باشد. اینکه به او بگوییم دانش کافی ندارد، 

بازخورد خوبی نیست و باعث می شود مجموعه در ذهن 
آن فرد، غیرحرفه ای تلقی شود.«

انســانی متولــی اجــرای برنــد کارفرمایــی اســت، تصریــح 
می کند: »تک تک افراد مجموعه با هر موقعیتی در ساخت 
برنــد کارفرمایی مؤثــر هســتند.« او توضیح می دهــد: »از 
لحظه ای که یک نفر برای کار کردن وارد شــرکت می شــود 
تا زمانی که از آن مجموعه خارج می شود، برند کارفرمایی 
قابل  مشاهده است. واحد منابع انسانی به عنوان میانجی 
شــرکت باید به  گونه ای رفتار کند که حتی اگر دارد مســیر 
خــروج آن فــرد را برنامه ریــزی می کنــد،  ذهنیت آن فــرد از 
سازمان خراب نشود و بداند که در یک فضای حرفه ای کار 
کرده است، اما به دلایل مشخص مجبور به خروج از آنجا 
شده است. یا وقتی فردی برای کار در مجموعه درخواست 
می دهــد، اگــر به هــر دلیلــی متناســب بــا نیازهــای فعلی 
مجموعه نیست، بازخوردی که به آن فرد داده می شود، باید 
کاماً حرفه ای باشد. اینکه به او بگوییم دانش کافی ندارد، 

کنید سکن  ا

«شاید موافق �با�ید!»

هر شنبه، تحلیل خبرهای 
اکوسیستم با رضا جمیلی
بسنده کردن به سخت خبرها که صرفاً تیترها 

را به شما � دهند چیز زیادی از واقعیت 
ماجراها نصیب تان ن� کند. اگر در دام 

نرم خبرها و داستان هایی که برندها برای 
خودشان � سازند هم بیفتید که تأکید اول 
و آخرشان این است که «ما خوبیم» یا «همه 

عالم سر ناسازگاری با ما دارند...» یک چاه ویل 
دیگر است. سردبیر کارنگ � گوید در این 
برنامه تلاش دارد تحلیل وقایع و اتفاقات را 
ورای خبرها و اهداف منتشرکنندگان آنها با 

شما در میان بگذارد. 

ارزش گذاری اکوسیستم 

با کمک چینی ها

در برنامه این هفته 

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R
B R A N D I N G
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 برنــد کارفرمایــی 
ســاخته  چطــور  شــرکت ها 
می شــود و در برنامه های راهبردی 

سازمان ها چطور باید برای آن برنامه ریزی کرد؟
برند کارفرمایی راهی طولانی و چندجانبه است که نیازمند 
تاش های مداوم و هماهنگی در بخش های مختلف سازمان 
اســت. در ادامــه، مراحلــی را کــه می تــوان در ســاخت برند 

کارفرمایی دنبال کرد، بیان کرده ام.
شروع برند کارفرمایی با تحلیل شناخته شدن فعلی سازمان 
به عنوان کارفرما از دیــد کارجویان و کارمنــدان فعلی همراه 
اســت؛ همچنین تشــخیص نقاط قوت و ضعف در تجربه 

کارمندان و عواملی که در تصویر کارفرمایی تأثیر دارند.
در قدم بعدی تعیین ارزش ها، مأموریت و هدف های سازمان 
است که بر برند کارفرمایی تأثیر می گذارد؛ همچنین تعریف 
هویت سازمان به عنوان پایه ای برای ساخت برند کارفرمایی 
لازم است. توسعه پیام ها و داستان یکی از اقداماتی است که 
برای ساخت برند کارفرمایی باید انجام داد. ایجاد پیام هایی 
که با ارزش ها و هویت ســازمان همخوانی داشــته باشــند و 
ایجاد داستان های مفهومی و قصه هایی که تجربه کارمندان 
در سازمان را به تصویر بکشند نیز در ساخت برند کارفرمایی 

مؤثر است.
و  مزایــا  کارمنــدان،  تجربــه  بهبــود 

محدودیت هــای شــغلی بــه  گونــه ای کــه 
تجربــه کارمنــدان بهبــود یابــد و ارتقای 
فرهنگ  ســازمانی بــا تأکید بــر ارزش ها 
و هویــت ســازمان نیــز از دیگــر مراحــل 

ساخت برند کارفرمایی است.
ارتقــای ارتباطــات داخلی در این مســیر 

نیاز بسیار حائز اهمیتی است. استفاده از 
رســانه های داخلی برای ارسال 

داســتان های  و  پیام هــا 
مرتبط با برند کارفرمایی 
و تشــویق تعامــات 
مســتقیم کارمندان 
بــا مدیــران و رهبران 
سازمان یکی دیگر از 
مراحل ساخت برند 

کارفرمایی است.
ایجــاد برنامه هــای 
آموزشــی و توســعه 

شــغلی بــرای ارتقــای 
مهارت ها و توانمندی های 

بــه  تشــویق  و  کارمنــدان 

مشارکت در پروژه ها و فرصت های نوآوری نیز یکی دیگر از 
این اقدامات در این مسیر است.

ارزیابــی مــداوم و دوره ای از تجربــه کارمندان و میــزان تأثیر 
برند کارفرمایی و اصاح برنامه ها و اســتراتژی ها بر اســاس 
بازخوردها و نیازهای کارمندان هم در ساخت برند کارفرمایی 
بسیار مؤثر است. در مسیر ساخت برند کارفرمایی ایجاد 
فرایند جــذب کارمندانی که بــا ارزش ها و فرهنگ ســازمان 
همخوانی داشته باشند و ایجاد فرصت های شغلی جذاب 
و محیطی که افراد توانمند تشویق به ماندگاری در سازمان 
شوند، لازم است. ارتباط با جامعه خارجی و ارتقای تصویر 
عمومی سازمان به عنوان کارفرمای جذاب برای تجربه کاری و 
مشارکت در رویدادها و فعالیت های مرتبط با جامعه شغلی 
طی این مراحل نیز اهمیت دارد. طی این مراحل، مهم است 
که تدابیر و برنامه ها با همسویی و هماهنگی در تمامی ابعاد 
سازمان پیش بروند و به تدریج برند کارفرمایی به عنوان یک 
ویژگی ممتاز و منحصربه فرد در ذهنیت افراد شناخته شود.

 عوامل مؤثر بر برند کارفرمایی شرکت ها 
در شــرایط فعلی اکوسیســتم نــوآوری و به طور کلی 

اقتصاد کشور چیست؟
در یک بازار رقابتی و در شــرایط ســخت اقتصادی، 
ســاخت و حفــظ برنــد کارفرمایــی می توانــد 
چالش هایی داشته باشد. در شرایط فعلی، 
میزان حقــوق و مزایــای کارمندان بســیار 
مهم اســت. توجه به پرداخت منصفانه 
و ارائــه مزایای جــذاب می توانــد به جذب 
و نگهداشــت کارمنــدان کمــک کنــد. ارائه 
مزایای غیرمالی مانند تسهیات کاری، توازن 
کار-زندگی، پیشــرفت حرفه ای و فرصت های 
آموزشــی نیز تأثیرگذار است. در شرایط 
تنش زا، تضمین امنیت شــغلی 
بــرای کارمندان بســیار مهم 
اســت. افراد نیــاز دارند که 
احساس کنند شغل شان 
در معــرض خطــر قــرار 
نــدارد. همچنیــن ارائــه 
توســعه  فرصت هــای 
حرفــه ای  و  شــغلی 
می توانــد کارمنــدان را 
ترغیــب به مانــدگاری در 
ســازمان کند. ایــن امر به 
افراد اطمینان می دهد که 
در طــول زمــان می توانند در 

محیط کاری بهبود یافته و پیشرفت کنند. در کل، در شرایط 
رقابتی و اقتصادی دشوار، ایجاد برند کارفرمایی مؤثر نیازمند 
توجه به نیازها و انتظارات کارمندان، ارتقای فرهنگ  سازمانی 

و ارائه محیطی صمیمی و پایدار است.

 رابطه منابع انسانی و برند کارفرمایی یک 
رابطــه دوطرفــه اســت. از ســویی برنــد کارفرمایــی 
قدرتمند می تواند به جذب منابع انسانی متخصص 
و کارآمــد کمــک کنــد و از ســوی دیگــر نقــش منابع 
انسانی در شکل گیری یک برند کارفرمایی قدرتمند 
تأثیری کلیدی دارد. این رابطه را چطور باید بالانس و 

تعریف کرد؟
این دو جنبه به طور همزمان و تعاملی می توانند پیش  بروند، 
اما در اکثر موارد، اولویت بندی و تعادل بین آنها به شــرایط 
و نیازهای ســازمان بســتگی دارد. در ادامه دو رویکــرد برای 

پیشبرد این دو جنبه مطرح می کنم.
رویکرد اول متمرکز شــدن روی برنــد کارفرمایی اســت. این 
 )Inside-Out( »رویکــرد به اصطــاح »از درون بــه بیــرون
نامیده می شود. در این حالت، شــما ابتدا باید داخلی های 
ســازمان خــود را بهبــود بخشــید و ســپس ایــن بهبودهــا و 

ارزش های داخلی را به دیگران منتقل کنید.
با ارتقای فرهنگ  سازمانی، ارتباطات داخلی، مزایا و شرایط 
کاری؛ کارمندان بــه احتمال زیاد به عنوان »ســفیران« برند 
کارفرمایی عمل می کنند. در این رویکرد، شما ابتدا از منظر 
داخلی ســازمان بایــد یک برنــد کارفرمایی قوی بســازید که 
به عنوان پایه ای برای جذب و نگهداری افراد توانمند و جلب 
توجه کارجویان عمل کند. رویکرد دوم جذب افراد توانمند 
به عنوان اولویت اســت. این رویکــرد به عنــوان »از بیرون به 
درون« )Outside-In( شناخته می شود. در این حالت، شما 
تاش می کنید افراد توانمند را با جذب کردن آنها به سازمان، 

به برند کارفرمایی خود متصل کنید.
با جذب افراد توانمند و ارائه محیط مناسب برای توسعه 
آنها، شــما به تدریج می توانیــد برند کارفرمایــی قوی تری 
بســازید و بــه واســطه تجربــه مثبــت آنهــا، تأثیرگذارتــر 
بــه نظــر بیاییــد. ترکیبــی از ایــن دو رویکــرد می توانــد در 
بســیاری از موارد بهترین راه حل باشــد. ابتدا باید توجه 
کنید که فرهنگ و شرایط داخلی ســازمان چگونه است 
و چگونــه می توان آن را بهبود بخشــید. ســپس با جذب 
افراد توانمند، می توانید این بهبودها را به بیرون منتقل 
کرده و توجه افــرادی را که بــا ارزش ها و فرهنگ ســازمان 
همخوانــی دارند، جلب کنیــد. به طور کلــی، تعادل میان 
این دو جنبــه می توانــد به ســازمان کمک کند یــک برند 

کارفرمایی جذاب و پایدار ایجاد کند.

اشکان بنکدار، مدیر منابع انسانی فناپ از الزامات ایجاد برند کارفرمایی مؤثر می گوید 

اشکان بنکدار، مدیر منابع انسانی فناپ مراحلی را که باید در ساخت برند کارفرمایی دنبال شود، به طور خلاصه در ۹ قدم بیان کرد. به اعتقاد مدیر منابع انسانی 
فناپ، تحلیل و بررسی، ارتقای ارتباطات داخلی،  توسعه پیام ها و داستان، تعیین ارزش ها و هویت سازمان، ایجاد برنامه ها و اقدامات خاص، ارزیابی و بهبود مداوم،  

جذب و نگهداری توانمندی ها و ارتباط با جامعه خارجی از جمله اقدامات و مراحلی هستند که به ساخت برند کارفرمایی منجر می شوند. همچنین باعث 
می شوند برند کارفرمایی به تدریج به عنوان یک ویژگی ممتاز و منحصربه فرد در ذهنیت افراد شناخته شود. بنکدار معتقد است نبود امکان خودشکوفایی 

و معنادار نبودن کار، فرهنگ  سازمانی، مهاجرت، بهبود شرایط مالی،  احترام و رابطه خوب کاری از مهم ترین دلایلی است که این روزها باعث می شود 
کارکنان، شرکت های ایرانی را ترک  کنند.

چطور داستان برندمان 
را بازگو کنیم؟  اخراج یک مادر شیرده 

خبرساز شد

ماجرای یک اخراج
بر اساس قانون استانداردهای عادلانه کار، 
کارفرمایان موظف اند برای یک ســال پس 
از تولد کــودک، زمان اســتراحت معقولی 
بــرای دوشــیدن شــیر مــادر بــرای فرزنــد 
شیرده خود در اختیار کارکنان قرار دهند. 
امــا وزارت کار آمریــکا می گویــد رســتوران 
»واتابرگــر« در تگزاس یک مادر شــیرده را 
به دلیل ترک محل برای این کار اخراج کرده 
اســت. نماینده وزارت کار گفته رســتوران 
نتوانســته زمان اســتراحت معقولی برای 
ایــن کارمنــد فراهــم کنــد و هنگامی کــه او 
محــل را بــرای دوشــیدن شــیر تــرک کــرد، 
شرکت او را اخراج کرده است. او می گوید: 
»کارفرما نمی تواند کارمند تحت پوشش را 
از اســتراحت لازم برای پمپاژ محروم کند. 
همچنین کارفرمایان موظف اند به کارکنان 
مکانی برای پمپاژ در محل کار خود بدهند 
که در دید نباشــد.« او گفتــه واتابرگر یک 
توافق نامه انطباق پیشــرفته را امضا کرده 
که بیــان می کنــد در آینــده آمــوزش قانون 
استانداردهای عادلانه کار را به همه مدیران 
ارائه می دهد و 900 دلار به عنوان دستمزد 
عقب افتاده و همان مقدار خسارت نقدی 
به کارمند خود داده اســت. ایولین اورتیز، 
مدیر منطقه ای بخش دستمزد و ساعت 
وزارت کار در آلبوکرکــی، نیومکزیکــو در 
بیانیه ای گفته است: »محروم کردن یک 
مادر شیرده از حق دوشــیدن شیر با زمان 
اســتراحت کافی بــرای انجام آن و ســپس 
اخراج او خاف قانون است. کارفرمایان باید 
از تمام مقررات استانداردهای عادلانه کار، 
از جمله حق مادران شیرده برای درخواست 
زمــان و فضــای مــورد نیاز بــرای دوشــیدن 
شــیر بدون ترس از تافی، پیــروی کنند.« 
سخنگوی واتابرگر نیز می گوید خط مشی 
شرکت از حق زمان و حریم خصوصی برای 
مادران شیرده در محل کار حمایت می کند. 
او می افزاید: »در حالی که نمی توانیم درباره 
این وضعیت خاص اظهار نظــر کنیم، اما 
متعهد به حمایت از مادران شیرده و همه 
والدیــن هســتیم، زیــرا بیــن کار و خانواده 

تعادل برقرار می کنند.«
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او می افزاید: »در حالی که نمی توانیم درباره 
این وضعیت خاص اظهار نظــر کنیم، اما 
متعهد به حمایت از مادران شیرده و همه 
والدیــن هســتیم، زیــرا بیــن کار و خانواده 

تعادل برقرار می کنند.«

برای ساخت برند کارفرمایی باید انجام داد. ایجاد پیام هایی 
که با ارزش ها و هویت ســازمان همخوانی داشــته باشــند و 
ایجاد داستان های مفهومی و قصه هایی که تجربه کارمندان 
در سازمان را به تصویر بکشند نیز در ساخت برند کارفرمایی 

مؤثر است.
و  مزایــا  کارمنــدان،  تجربــه  بهبــود 

محدودیت هــای شــغلی بــه  گونــه ای کــه 
تجربــه کارمنــدان بهبــود یابــد و ارتقای 
فرهنگ  ســازمانی بــا تأکید بــر ارزش ها 
و هویــت ســازمان نیــز از دیگــر مراحــل 

ساخت برند کارفرمایی است.
ارتقــای ارتباطــات داخلی در این مســیر 

نیاز بسیار حائز اهمیتی است. استفاده از 
رســانه های داخلی برای ارسال 

داســتان های  و  پیام هــا 
مرتبط با برند کارفرمایی 
و تشــویق تعامــات 
مســتقیم کارمندان 
بــا مدیــران و رهبران 
سازمان یکی دیگر از 
مراحل ساخت برند 

کارفرمایی است.
ایجــاد برنامه هــای 
آموزشــی و توســعه 

شــغلی بــرای ارتقــای 
مهارت ها و توانمندی های 

بــه  تشــویق  و  کارمنــدان 

عوامل مؤثر بر برند کارفرمایی شرکت ها 
در شــرایط فعلی اکوسیســتم نــوآوری و به طور کلی 

اقتصاد کشور چیست؟
در یک بازار رقابتی و در شــرایط ســخت اقتصادی، 
ســاخت و حفــظ برنــد کارفرمایــی می توانــد 
چالش هایی داشته باشد. در شرایط فعلی، 
میزان حقــوق و مزایــای کارمندان بســیار 
مهم اســت. توجه به پرداخت منصفانه 
و ارائــه مزایای جــذاب می توانــد به جذب 
و نگهداشــت کارمنــدان کمــک کنــد. ارائه 
مزایای غیرمالی مانند تسهیات کاری، توازن 
کار-زندگی، پیشــرفت حرفه ای و فرصت های 
آموزشــی نیز تأثیرگذار است. در شرایط 
تنش زا، تضمین امنیت شــغلی 
بــرای کارمندان بســیار مهم 
اســت. افراد نیــاز دارند که 
احساس کنند شغل شان 
در معــرض خطــر قــرار 
نــدارد. همچنیــن ارائــه 
توســعه  فرصت هــای 
حرفــه ای  و  شــغلی 
می توانــد کارمنــدان را 
ترغیــب به مانــدگاری در 
ســازمان کند. ایــن امر به 
افراد اطمینان می دهد که 
در طــول زمــان می توانند در 
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گفت وگو با فرزین فردیس، مدیرعامل سرآوا که می گویدباید ضعف دانشگاه ها در آموزش 
نیروهای ماهر را در درون اکوسیستم جبران کنیم

نیازمند گفت وگوی صریح 
و همدلانه با یکدیگریم!

فرزین فردیس، مدیرعامل سرآوا، یکی از پنج چالش اصلی 
اکوسیســتم را کیفیــت و کمیــت نیــروی انســانی می داند. 
منظور از کیفیت، کم بودن یا نبودن متوسط کیفیت نیست. 
به گفتــه فردیــس در مورد یک نیــروی انســانی مهارت های 
مختلف آن است که مهم شمرده می شــوند. ممکن است 
نیروها مهارت های فنی بســیار خوبی داشته باشند، اما در 
مهارت های نرم ضعف داشــته باشــند. پــس بایــد در مورد 
افزایش کیفیت، مهارت و توانمندی های نیروها به طور جدی 
کار کنیم. او در مــورد موضوع کمیت  هم می گوید: »شــاید 
تعداد فارغ التحصیان ما زیاد باشد، اما نسبت به توسعه ای 
که شرکت ها مد نظر دارند و مشکل مهاجرت نیروی انسانی، 
نتوانسته ایم نیروی جایگزین تربیت کنیم؛ بنابراین کمبود 

نیروی انسانی فرایند انتخاب را غیربهینه می کند.«
فردیــس ادامــه می دهــد: »زمانــی مــا امیــدوار بودیــم کــه 
دانشــگاه ها بتوانند نیروهای انســانی  را پــرورش دهند، اما 
اکنون به این نتیجه رسیده ایم که دغدغه دانشگاه مسائل 
اقتصاد کان و صنایع خاص نیست و دانشگاه ها نمی توانند 
در کوتاه مدت پاسخگوی این نیازها باشند و باید تحولی در 
نظام آموزشی ایجاد شــود. اما تحول در کشور ما پروسه ای 

است که کمتر به آن امید داریم.«
او ضمن اشــاره به تنوع و دسترســی بــه دوره های آموزشــی 
می گویــد: »می بینیم که شــرکت ها یــا اصنــاف اقداماتی را 
جهت آموزش نیروها در پیش  گرفته اند. یا بعضاً می بینیم 
مدیری در یک سازمان نیروهای خود را در دوره های آموزشی 
خارج از سازمان شرکت می دهد. تنوع دوره های آموزشی و 

در دسترس در این حوزه خوشبختانه بیشتر شده است.«
فردیــس بــاور دارد بهتر اســت به ســمتی حرکــت کنیم که 
مجموعه هــا در آمــوزش با هم مشــارکت کننــد. گاهی  یک 
مجموعــه به تنهایــی توانایــی برگــزاری دوره هــای آموزشــی 
یــا آمــوزش نیروهــای انســانی را نــدارد. در ایــن شــرایط این 
مجموعه در کنار مجموعه هــای دیگر قرار می گیــرد و با هم 

کورســی را طراحی یا تأمین مالی می کنند. در واقع شــاید از 
ســر ناچاری مدیران منابع انســانی دارند یــاد می گیرند که 
با هم مشکات شــان را حــل کننــد و در عین رقابت بر ســر 
نیرو،  یک جاهایی برای تقویت و توانمندسازی نیروها با هم 
رفاقت کنند. از نظر مدیرعامل سرآوا این مسائل بارقه های 
امیدی هســتند که کنــار ناامیــدی از دانشــگاه ها، به عنوان 
جریان سازهای اصلی آموزش قرار می گیرند و ممکن است 

بتوانند ضعف را تا حدودی پوشش دهند. 

 بیش  از حد ناامیدیم
فردیس فکر می کند  اگر از بالا به کل اکوسیســتم 
نگاه کنیم، می توان گفت بیشتر از آن چیزی که باید ناامید 
شده ایم. او خاطرنشان می کند که وضعیت خوب نیست، 
حتی در بعضی ابعاد می توان گفت که نامناسب است، ولی 
بیشــتر از داغی که بر ما رفته، شــیون می کنیــم. فردیس در 
این باره توضیح می دهد: »ما در اوج بحران هم باید بتوانیم 
مدیریت کنیم. ما اکنون دچار مشکات و معضات زیادی 
در اکوسیســتم هســتیم، ولــی بــا یــک خوش بینی نســبی 
می توانم بگویم که هنوز دچار بحران به معنای واقعی کلمه 
نیستیم. اگر به مرحله بحران هم وارد شویم، باید مدیریت 
کنیم؛ بنابراین در عین  حالی که خوش بینی زیاد می تواند آدم 
را از بین ببرد، بدبینی و ناامیدی زیاد هم ممکن است ما را از 

کار اصلی مان بازدارد.«

از ارتباط انسانی غافل نمانیم
بــه اعتقــاد فردیس بــا وجــود تمــام مصیبت ها در 
این فضــا بایــد از ابزارهــای موجــود بهــره ببریــم و روی برند 
کارفرمایی کار کنیم. در میان مشــکات باید تاش کنیم از 
دیگران جذاب تــر و انتخاب بهتری باشــیم. با وجــود اینکه 
شــاید مشــکات مالــی اجــازه ندهنــد به موقــع و به  انــدازه 
زحمات همکاران به آنها حقــوق پرداخت کنیم، یا آن قدری 

که دوســت داریم  روی توسعه منابع انسانی کار کنیم، ولی 
آن کســب وکاری که یــک  ذره برنــد کارفرمایی بهتــری دارد، 
جدی تر به این موضوع فکر کرده، از ابزارهای موجود محدود 
استفاده کرده و با مجموعه های دیگر همکاری های کلیدی 
تعریف کرده؛ ممکن اســت یک  ذره جلوتر از دیگران بوده و 

دست بالاتر را در جذب و نگهداشت نیروها داشته باشد. 
او تشــریح می کند: »زمانه و دوره ای اســت که در آن مدیران 
ارشــد یــا کارآفرینــان می بایســت با تیم شــان بیشــتر وقت 
بگذرانند. برای مثــال در التهابات پاییز گذشــته بین منابع 
انسانی سازمان ها چنددســتگی به وجود آمده بود. فضای 
دوقطبــی کــه در جامعه بــه وجــود آمده بــود، به شــرکت ها 
هم ســرایت کرده بــود. مــن در این شــرایط نقش مدیــران را 
پررنگ می دیــدم. به نظر مــن باید در این شــرایط بــا نیروها 
حــرف می زدند و بــا آنها همدلــی می کردنــد. به  جــای دادن 
بخشــنامه باید درک می کردند که آدم هــا نظرات مختلفی 
دارند. باید اجازه می دادند جریان و ســیر اندیشه بین افراد 

شکل بگیرد.«
فردیــس در پایــان بــر ایــن نکتــه تأکیــد می کنــد کــه مــا از 
ارتباطات انســانی بــه  اندازه کافــی اســتفاده نمی کنیم. از 
نظر او  اکنون که جامعه آبســتن تصمیم گیری هاست، ما 
به شدت به گفت وگوی صریح و مشوقانه با هم نیاز داریم. 
به باور او این گفت وگو را مدیران ارشد سازمان ها می توانند 
با هــم ترتیــب دهنــد. او در این مورد بــه مدیــران یک لایه 
بالاتــر از منابــع انســانی توصیــه می کنــد کــه فکــر نکنند 
چون یــک واحد منابع انســانی دارند، پــس دیگر دغدغه 
مشــکات را نداشــته باشــند. مدیــران بایــد در کنــار تیم 
منابع انســانی قرار بگیرند تا حال کل کارکنان بهتر شود. 
فردیس به واحدهای منابع انسانی هم اشاره می کند و از 
آنها می خواهد که در چنین موقعیت هایی کمک خواستن 
از سایر واحدهای سازمان ایرادی ندارد؛ بلکه نشان دهنده 

مرحله ای از بلوغ تیم است. 

NEWSخبر

 حضور کارمندان
توییتر در تردز

مقاومت ناپذیر
حتــی کارمنــدان توییتــر نیــز نمی تواننــد 
در برابــر ثبت نــام در اپلیکیشــن جدیــد 
متا، تــردز مقاومــت کنند. طبــق تجزیه و 
تحلیل »دیلی بیست«، حداقل 31 کارمند 
توییتر در تــردز ثبت نــام کرده بودنــد. این 
نشریه یک نمونه تصادفی از 133 کارمند 
توییتر را انتخاب کرد که توسط صفحات 
لینکدین شناسایی شده بودند و آنها را با 
حساب های تردز مطابقت داد. طبق گفته 
دیلی بیست، حداقل یکی از کارکنان از این 
برنامه استفاده کرده تا از شبیه سازی متا 
در توییتر تمجید کند: »من به خاطر این 
کار اخراج خواهم شد، اما در حال حاضر 
در توییتــر کار می کنــم و هرگز واقعــاً از آن 
استفاده نکرده ام. تردز قطعاً بهتر است.« 
با این حال به نظر می رســد سایر کارکنان 
روی رقابــت تمرکــز دارنــد. یکــی از آنها به 
کنایه »تست اول« را پست کرد. کارمندان 
سابق توییتر نیز به سراغ اپلیکیشن جدید 
رفته انــد. اســتر کرافــورد، یکــی از مدیران 
ســابق توییتر که پس از عکــس گرفتن در 
حالی که کف دفتر خوابیده بود، به شهرت 
رسید، در تردز ثبت نام کرده است. کرافورد 
یکی از سخنان مارک زاکربرگ، مدیرعامل 
متــا در برابــر ایان ماســک را بازنشــر کرد 
و افــزود: »ایــن خیلی خنــده دار اســت.«  
کرافــورد همچنیــن بــه محــل کار قدیمــی 
خــود و مدیرعامــل جدیــد توییتــر، لیندا 
یاکارینــو اشــاره کــرد و نوشــت: »ممکــن 
اســت کســی بخواهد مدیرعامــل برنامه 
دیگری را بررســی کنــد تا ببینــد چگونه با 
آن کنار می آیــد. برخورد با یک فروپاشــی 
عمومی که نمی توانیــد آن را کنترل کنید، 
استرس زاســت. توقــف کــن.«  تــردز در 
همان ابتدا مورد توجه کاربران قرار گرفت 
و به عنوان یک تهدید بالقــوه برای توییتر 
دیده می شود. این برنامه از ارتباط خود با 
اینستاگرام ســود می برد و پنج روز پس از 

راه اندازی به 100 میلیون کاربر رسید.  فردیــس در پایــان بــر ایــن نکتــه تأکیــد می کنــد کــه مــا از 
ارتباطات انســانی بــه  اندازه کافــی اســتفاده نمی کنیم. از 
نظر او  اکنون که جامعه آبســتن تصمیم گیری هاست، ما 
به شدت به گفت وگوی صریح و مشوقانه با هم نیاز داریم. 
به باور او این گفت وگو را مدیران ارشد سازمان ها می توانند 
با هــم ترتیــب دهنــد. او در این مورد بــه مدیــران یک لایه 
بالاتــر از منابــع انســانی توصیــه می کنــد کــه فکــر نکنند 
چون یــک واحد منابع انســانی دارند، پــس دیگر دغدغه 
مشــکات را نداشــته باشــند. مدیــران بایــد در کنــار تیم 
منابع انســانی قرار بگیرند تا حال کل کارکنان بهتر شود. 
فردیس به واحدهای منابع انسانی هم اشاره می کند و از 
آنها می خواهد که در چنین موقعیت هایی کمک خواستن 
از سایر واحدهای سازمان ایرادی ندارد؛ بلکه نشان دهنده 

مرحله ای از بلوغ تیم است. 

اینستاگرام ســود می برد و پنج روز پس از 
100راه اندازی به 100راه اندازی به 100 میلیون کاربر رسید. 
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مریم رضاصفت، مدیر منابع انسانی بیت پین می گوید برند کارفرمایی به یک نیاز مهم برای شرکت ها 
تبدیل شده است

چالــش منابــع انســانی در ســال های اخیــر به واســطه 
مسائلی مانند مهاجرت نیروهای متخصص و افزایش 
پدیــده دورکاری، به ویــژه در حوزه کســب وکارهای نوآور 
اهمیــت موضوعاتــی ماننــد برنــد کارفرمایــی را بــرای 
شــرکت ها دوچنــدان کــرده و ایــن مفهــوم بــه یکــی از 
دغدغه هــای مهــم مدیران منابــع انســانی مجموعه ها 

تبدیل شده است.

»مریــم رضاصفــت«، مدیــر منابــع انســانی شــرکت 
بیت پین، بــا اشــاره به اینکــه اولیــن مرحله از ســاخت 
برنــد کارفرمایــی بحــث پذیــرش ایــن موضوع از ســوی 
کارفرماســت، می گوید: »کارفرما باید بــه اهمیت خلق 
برنــد کارفرمایــی پــی بــرده باشــد. تا زمانــی کــه مدیران 
کلیدی شــرکت ها به اهمیت این حوزه واقف نباشــند، 
در عمل کاری از واحــد منابع انســانی )HR( برنخواهد 

آمد. به همیــن دلیل بخش مهمی از روند شــکل گیری 
یک برند کارفرمایی مطلوب، ایجاد آگاهی درباره نیازی 

است که در این زمینه وجود دارد.«
او ادامــه می دهــد: »بحــث دیگــر رقابــت و مزیت هــای 
رقابتی اســت که در میان کســب وکاری گوناگون وجود 
دارد. جهــان به ســرعت در حــال رشــد اســت و اینکــه 
کســب وکارها چه مزیــت رقابتی نســبت به ســایر رقبا 

ساخت برند کارفرمایی 
برعهده کدام بخش سازمان است؟

I N T E R V I E W

عطیه نوری
مدیر ارشد روابط عمومی اسنپ

چطور باید اعتماد 
و اعتبار را برای 

سازمان مان 
بسازیم؟

چــارت ســازمانی شــرکت های مختلــف بنــا بــر نیــاز و 
فرهنگ آن ســازمان متفاوت اســت؛ در برخی شرکت ها 
تیــم روابــط عمومــی )PR( به طور مســتقیم مســئولیت 
ارتباطــات درون ســازمانی را بــر عهــده دارد و در برخــی 
دیگــر ارتباطــات داخلــی از ســوی تیمــی در بدنــه  منابع 
انسانی )HR( مدیریت می شود. اما چه عنوان سازمانی 
ایــن واحــد Public Relations تعریــف شــود و چــه

Corporate Communications، بخشــی از فعالیــت 
روابط عمومی به ارتباطات داخلی معطوف می شود. روابط 
عمومی بــه فراخور مســائل مختلف با ســطوح مختلف 
ســازمان محل فعالیت خود در ارتباط قــرار می گیرد و در 
این ارتباط می تواند با انتقال به موقع و مناسب اطاعات 
در ایجاد فهم مشترک در سازمان مساعدت کند؛ بنابراین 
روابط عمومی مســئول ایجاد جریــان اطاعاتی صحیح 
اســت و به نوعــی ارتباطات شــفاف و مؤثر بیــن کارکنان و 

سازمان را تسهیل می کند. یکی از نزدیک ترین تعبیرها به 
نقش روابط عمومی در ارتباط با ذی نفعان داخلی، تشبیه 
این بخش به پلی بین کارمندان و ســازمان برای پیشبرد 

تصمیم گیر ی های راهبردی و اجرایی است. 
شــبکه  ارتباطی در ســازمانی که روابط عمومی ندارد، به 
مانند یک ســازه  غیراصولی اســت. یک شــبکه ارتباطی 
ناقص در نهایت به انباشت اطاعاتی نادرست، شایعات 
و ناکارآمــدی در ارتباطات داخلی منجر می شــود. روابط 
عمومی عاوه بــر محافظــت از جریان شــفاف اطاعات 
می تواند در ایجاد و حفظ هویت سازمان، انتقال ارزش ها، 
مأموریت ســازمان، ارتقای فرهنگ ســازمانی و مدیریت 

بحران ها نقش مؤثری داشته باشد. 
در  عمومــی  روابــط  ماحظــات  کــه  چقــدر  هــر 
تصمیم گیری های یک ســازمان بیشــتر در نظــر گرفته 
شــود، اثرگــذاری ایــن بخــش در آن ســازمان عمیق تــر 

گرمای هوای ایتالیا 
و نبود تهویه مناسب

کارگران مک دونالد 
اعتصاب کردند

بــر اســاس گزارش هــای محلــی، کارگــران 
مک دونالــد هفته گذشــته پــس از اینکه 
دمــای هــوا در جنــوب ایتالیــا بــه حــدود 
38 درجــه ســانتی گراد رســید، دســت به 
اعتصاب زدند. کارگران دو شعبه در شهر 
باری گفته اند که مجبور شده اند در دمای 
جــوش در کنــار تجهیــزات به شــدت گرم 
آشپزخانه کار کنند، بدون اینکه سیستم 

خنک کننده درستی وجود داشته باشد.
دومینیکــو فیکــو، نماینده کنفدراســیون 
عمومــی ایتالیــا، یعنــی اتحادیــه حامــی 
اعتصاب می گوید چندیــن کارگر به دلیل 
کار در کنار تجهیزات گرمازا و سرخ کن های 
داغ، بیمار شده اند. این منبع گزارش داد 
از روز شــنبه هفته گذشــته، پس از اینکه 
کولرهــای هــوای قابل حمــل نتوانســتند 
جایگزیــن مناســبی بــرای سســیتم های 
سرمایشی از کار افتاده باشــند، 140 کارگر 
در چند شــعبه دســت به اعتصاب زدند. 
شــرکت یک روز پــس از اعــام اعتصاب، 
موافقــت کرد یــک شــعبه را تعطیــل و در 
شعبه دیگر تنها خدمات تحویل را قبول 
کند. این رســتوران زنجیــره ای اعــام کرد 
تعمیر و نگهداری سیستم های سرمایشی 
را اخیــراً در ایــن شــعب انجــام داده، امــا 
گرمای شــدید باعث مشکات فنی شده 
اســت. نیویــورک تایمــز گــزارش داد مــوج 
طاقت فرســای گرمــا بــه ایتالیــا رســیده و 
دمای برخی نقــاط آن تا حــدود 4۷ درجه 
سانتی گراد نیز بالا رفت. به گزارش گاردین 
گمان می رود امسال دو کارگر در ایتالیا به 
دلیل بیماری ناشــی از گرما جان خود را از 
دست داده اند و کارگران بسیاری از مناطق 

این کشور تهدید به اعتصاب کرده اند.
کلبریــا ســون گــزارش داد مدت هاســت 
کنفدراســیون عمومــی ایتالیــا زنگ خطر 
مشــکل در تهویــه مطبــوع بــرای کارگران 

رستوران ها را به صدا درآورده است. 

NEWSخبر
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داشــته باشــند، در چنیــن شــرایطی بــه موضــوع برنــد 
کارفرمایــی کمک بســزایی می کند. با توجه به مســائلی 
مانند افزایش دورکاری در جهان، جذب نیروی انســانی 
به نسبت گذشــته کار ســخت تری شده اســت. جذب، 
اســتخدام و نگهداشــت اســتعدادها بــا توجه بــه تنوع 
شــرایط کاری در شــرکت های گوناگــون باعــث افزایــش 
اهمیت مبحــث برنــد کارفرمایــی در ایــن حوزه شــده تا 
کســب وکارها با تقویت این بخش بتواننــد مدت زمان و 
هزینه های جــذب و اســتخدام منابع انســانی را کاهش 
دهند و همچنین این امکان را داشته باشند تا در گستره 

بزرگ تری از استعدادها دست به انتخاب بزنند.«
رضاصفــت با اشــاره بــه اینکــه از قدیــم برخی مشــاغل 
دولتی وجــود داشــته اند کــه بر اســاس ذهنیت ســنتی 
جامعه دارای اعتبار و اســم و رســم بوده انــد، می افزاید: 
»در چنــد ســال اخیــر کــه شــاهد رشــد اســتارتاپ ها، 
کسب وکارهای نوآور و مشاغل جدید در ایران بوده ایم، 
تحول چشم گیری در حوزه برند کارفرمایی به وجود آمده 
اســت. در همین راســتا لــزوم پرداختن به موضــوع برند 
کارفرمایی در کســب وکارها خیلی مشــهود تر احساس 
می شــود. نیروهای جوان در کســب وکارهای نــوآور باید 
تاش بیشــتری انجام دهند تــا بتوانند ذهنیت ســنتی 
برخی کارفرمایــان درباره چنین مســائلی را تغییر دهند 
و در ادامه مســیرهای جدیدی را بر اســاس نیازهای روز 
برای کسب وکارها مشخص کنند. هرچه کسب وکارهای 
جدید قوی تر و بزرگ تر می شــوند، مفاهیمی مانند برند 
کارفرمایی نیز تقویت شــده و بیشتر مورد توجه مدیران 

مجموعه ها قرار می گیرد.«
از  یکــی  او  گفتــه  بــه 
مســائل دیگــر در حــوزه 
منابــع انســانی کــه باعــث 
موضــوع  برجسته شــدن 
برند کارفرمایی در سال های 
مهاجــرت  شــده،  اخیــر 
نیروهای متخصص و پیدا 
کــردن نیروهــای توانمنــد 
خوب اســت که شــرکت ها 
را دچار چالش کرده است.

بــه بــاور رضاصفــت، هــر 
موقعیــت  یــک  چالشــی 

جدید به وجود می آورد. او ادامه می دهد: »وقتی بخش 
منابع انســانی در شــرکت های گوناگون این چالش ها را 
با هدف یافتن علــت و راهکار بررســی می کننــد، یکی از 
گزینه های موجود برایشــان این است که بتوانند مسیر 
اســتخدام مجموعه و نگهداشت نیروها را با محبوبیت 
و شــهرت کارفرما هموارتــر کنند. این موضــوع به تدریج 

شرکت ها را به این نتیجه می رساند که در راستای ایجاد 
برند کارفرمایی قوی تاش کنند.«

او تأکیــد می کند: »وقتی شــرکت ها متوجه نیازشــان در 
این حوزه شدند، در مرحله اول باید مسیر برای خودشان 
روشن باشد و تعریف مشخصی از مجموعه خود داشته 
باشــند که معمــولاً چنیــن امــری در بحــث برنــد اصلی 

شرکت اتفاق می افتد.« 
این فعال حوزه منابع انسانی عنوان می کند: »ارزش های 
شــرکت و فرهنگ ســازمانی به تیم منابع انسانی کمک 
می کنــد کــه یــک قصــه بــرای افــرادی کــه بــا مجموعــه 
هم مسیر هستند یا نیروهای کاری که قصد دارند به این 

مجموعه اضافه شوند، داشته باشند.«
به گفته او این قصه از اهمیت زیادی برخوردار است و باید 
به نحوی بازتاب نظرات کارفرما و همچنین نیروهایی باشد 

که در این مسیر همراه مجموعه هستند. 
رضاصفــت در ادامــه بیــان می کنــد: »کســانی کــه از 
بیرون مخاطب این قصه اند، کارجویانی  هستند که در 
جست وجوی کار هستند و می خواهند به شما ملحق 
شــوند. ارزش ها باید به  گونه ای در ســازمان لحاظ شود 
که کارکنــان فعلی شــما کــه به عنــوان »ســفیران برند« 
به شمار می آیند، بتوانند آن را به خوبی به دیگران ارائه 

دهند.«
مدیر منابــع انســانی شــرکت بیت پیــن تأکیــد می کند: 
»اینکه شــما به قلب کارکنان مجموعه خود نفوذ کنید، 
مهم اســت و بــرای ایــن کار لازم اســت زندگی بــه همراه 
ارزش های یادشده در سازمان آن قدر صادقانه باشد که 
حس وحــال خــوب آن بــرای افراد 
در جنبه هــای مختلــف مشــهود 
باشد. با توجه به تأثیر شبکه های 
اجتماعــی و گــردش اطاعاتی که 
در جامعه صورت می گیرد، نقش 
بازی کــردن و برگــزاری برنامه های 
خشــک و انتزاعــی نمی توانــد به 
برند کارفرمایی ســازمان ها کمک 

کند.«
بــه گفتــه او تأثیــر روی قلــب 
نیروهای کار نتیجه هویت سازی 
و تصویرسازی صادقانه ای است 
که می تواند درباره یک برند اتفاق 
بیفتــد. اینکــه چقــدر شــرکت ها می تواننــد فرصــت 
یادگیــری و توســعه بــرای نیروهای خــود ایجــاد کنند و 
چه  اندازه سیاست های عادلانه و برنامه های پیشرفت 
شــغلی در محیط هــای کاری برقــرار باشــد، از مــواردی 
هســتند که می تواننــد به شــکل گیری برنــد کارفرمایی 

مطلوب و هویت مورد نظر کمک کنند. 

تأثیر روی قلب 
نیروهای کار نتیجه 

هویت سازی و 
تصویرسازی 

صادقانه ای است که 
می تواند درباره یک 

برند اتفاق بیفتد

خواهد بــود. ارتباطات درون ســازمانی مثل هــر ارتباط 
انســانی دیگری یــک تعامــل متقابــل اســت و طرفین 
این ارتباط با همه  تنافرها و تناقض هایشان باید حس 

برُد-برُد داشته باشند.
تیم روابط عمومی برای پیشبرد اهداف درون سازمانی 
خود بیش از هــر چیز بایــد در همراه کردن افــراد موفق 
باشــد. برای به دســت آوردن این حــس همراهی به دو 
مورد مهــم نیاز داریــم؛ یک اعتمــاد و دو اعتبــار که هر 
دو باید ساخته شــوند؛ یعنی چیزی نیستند که از اول 
وجود داشته باشند. ساخت آن هم فرایندی پیچیده  و 
زمان بر است و در عین اینکه سخت به دست می آید، 
خیلی ســاده و با یک خطای کوچک از دســت می رود. 
برای همین هم ارتباط را به یک ارگانیسم زنده  تشبیه 
می کنیم کــه بنا بــه مدلی کــه مــا آن را پیــش می بریم، 

می تواند رشد کند یا تضعیف شود.

مطلوب و هویت مورد نظر کمک کنند. 
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مؤسسه مدیچی، یکی از جامع ترین گزارش های تحقیقاتی 
فین تک را در مورد نئوبانک انجام داده است. شاید به جرئت 
بتوانیم بگوییم جذاب ترین بخش فین تک در یکی، دو سال 
اخیر نئوبانک هــا بوده اند. ایــن گزارش حاصــل مطالعه ای 
جامع مبتنی بر داده های اختصاصی حوزه فین تک مؤسسه 
مدیچی، گــردآوری شــده از بیــش از ۱۳ هزار شــرکت نوپا، 
همچنین حاصل ســال ها رصد صنعت فین تــک، برگزاری 
جلسات توفان فکری و مصاحبه های عمیق با متخصصان 
ایــن حــوزه و در نهایت  شناســایی روندهــای بازار اســت.
کتاب «نئوبانــک ۲۰» با هــدف ایجاد آشــنایی مقدماتی با 
نئوبانک هــا در جهــان، حاصل ترجمــه این گــزارش جامع 
اســت. بیــش از ۵۰ مصاحبــه در دوره هــای ســه ماهه 
بــا متخصصــان صنعــت انجــام شــد تــا به روزتریــن و 
بخش هایــی  درخصــوص  دیدگاه هــا  ارزشــمندترین 
به دســت آینــد کــه در ایــن کتــاب پوشــش داده شــده اند.

۲ نئوبانک  ۰ 
منتشر شد



سخنرانان، ارائه دهندگان و 
پنلیست های رویداد برند کارفرمایی

 محمد خلج
مدیر عامل 

اسنپ  

 مریم رضا صفت
مدیر منابع انسانی 

بیت پین  

 مسعود طباطبایی
قائم مقام مدیرعامل 

دیجی کالا  

 عادل طالبی
مدیرعامل

 تیزلند 

 امیرحسین داوودیان
معاون بانکداری خرد 

بانک تجارت

 ایلیا وکیلی
نایب رئیس

 هیئت مدیره   ابرآروان  

 کوروش عباسی
مدیر ارشد برند
 شرکت توسن  

 محمدجواد ثابت
مشاور و 

مدرس کسب و کار  

 هادی اخلاقی
مدیرعامل

 بانک تجارت  

 سهیل عظیمی
مدیر تجربه افراد و برند 

کارفرمایی دیجی کالا

 کیوان جامه بزرگ
معاون توسعه

 کسب وکار فناپ  

 رضا قربانی
مؤسس کارخانه 

نوآوری  رسانه راه کار  

 بهنام نجاری
معاون منابع انسانی 
تیم مرکزی گروه اسنپ  

 نگار عرب
معاون ارتباطات 
سازمانی  تپسی  

 سعید سامان
مشاور
 برند  

 مسیح کریمیان
مشاور

منابع انسانی  
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