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Abstract 
Futurography and converting probable alternative scenarios in the field of future 

human resource in the ICT industry comprises the main objective of this research.  
Documentary and survey methods are employed in the first step and then, analytical 

and exploratory methods of futurology are used. Having studied related literature, the 

researchers identified the main trends affecting the future of human resource. 

Afterwards, the unpredictability and impact of each trend on the human resource of 

the ICT industry were measured through a questionnaire. The most important trends 

and scenarios were derived by Schwartz method and the narratives of the scenarios 

were analyzed by the content analysis of semi-structured interviews with IT and HR 

professionals. This research innovatively identified the future trends and visualized 

the situation of future human resource situations of this industry. Finally, the likely 

future of human resource in the ICT industry is outlined in digital, spotted and flaky 

scenarios. 

 

Keywords: human resource planning; scenario writing; futurology; ICT 

industry 

 

 

 

 

∗ Associate professor at the Faculty of Management and Accounting, Allameh Tabatabaee 

University, Tehran, Iran     nadermazloomi@iran.ir 
∗∗ Assistant professor at the Faculty of Management, University of Tehran, Iran 

memohammadi@ut.ac.ir 
∗∗ PhD candidate of business management, Faculty of Management and Accounting, Allameh 

Tabatabaee University, Tehran, Iran               samanehbayatsarmadi@gmail.com 



 2828ـ  2008: یشاپا چاپ

 8482ـ  2008: یکیالکترون شاپا

 علمی  شریهن

 های مدیریت منابع انسانیپژوهش
 (882ـ  824: 9 ، شماره88، سال 8932 پاییز)

 
 

 

سناریوهای آیندۀ منابع انسانی در صنعت فناوری اطلاعات 

 اقتصادی و اجتماعیو ارتباطات با محوریت عوامل 
 

 ∗∗∗، سمانه بیات سرمدی∗∗، مهدی محمدی∗نادر مظلومی

 

 29/11/1397تاریخ دریافت: 

 03/06/1398تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 در صنعت فناوری اطلاعات وها و سناریوهای محتمل در زمینه آینده منابع انسانی نگاری و تبدیل بدیلآینده

های های اسنادی و پیمایشی و سپس از روشاین تحقیق، ابتدا از روشارتباطات هدف اصلی این پژوهش است. در 
ر بر آیندۀ تحقیق، روندهای اصلی مؤث ادبیات مطالعۀ با پژوهی، استفاده شده است. ابتداتحلیلی و اکتشافیِ علم آینده

فاوا ازطریق  ی صنعتناپذیری و اثرگذاری هر روند بر منابع انسانبینیمنابع انسانی استخراج شد. سپس میزان پیش
ترین روندها و سناریوها از روش شوارتز و روایت سناریوها نیز پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفت. استخراج مهم

ساختاریافته با افراد متخصص و خبره حوزه منابع انسانی صنعت فاوا انجام شد. نیمه هایازطریق تحلیل محتوای مصاحبه
ست. منابع انسانی در این صنعت ا آتی ها یا سناریوهایوضعیتای آینده و ترسیم نوآوری این تحقیق تشخیص رونده

سیم شده خالی و برفکی، ترهای محتمل منابع انسانی در صنعت فاوا، درقالب سه سناریوی دیجیتال، خالدرنهایت آینده
 است.
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 مقدمه
 ،ناناطمیوزی، اهمیت بیشتری پیدا کرده و درواقع عدمپژوهی در دنیای پرشتاب امرآینده

کنون تا 1990پژوهی از سال (. آینده1920، 1است )روستک ویکمبیستویژگی غالب محیط در قرن 

، 2)سان گرفته استرو مورد استفاده قرار  های پیشو شناسایی بحران راهبردیهای ریزیبرای برنامه

تلاطم صنعت فاوا مشهودتر قطعیت است و این امر در محیط پر(. آینده اساساً قرین عدم2012

یر در های فراگسو و دگرگونییکدر این صنعت از 3کنهای بنیاننماید. ظهور دائمیِ فناوریمی

گر، مستلزم دیها ازسوییروی انسانی موردنیاز شرکتداری نعرصه رقابت برای جذب و نگه

ظهور و رقابت با صنعت برای رویارویی با تحولات درحالآمادگی مدیران منابع انسانی این 

 استعداد است.دیگر برای جذب و حفظ کارکنان با هایسازمان

ایران در بخش سرمایه نیروی های مجلس، پژوهش گزارش مرکز اساسدیگر، برازسوی

از  80در شاخص سرمایه انسانی  ایرانرتبه د. ی نداروضعیت مطلوب حوزه فاواانسانی متخصص در 

د دور خواه (جایگاه نخست منطقه)انداز خود با این وضعیت ایران از چشماست و  کشور 12۱میان 

ان تومیتر پژوهشی را کم ،در مطالعات داخلی آینده منابع انسانی (.139۱)فقیهی و همکاران،  ماند

ب فاوا این مسئله در ارتباط با صنعت پرمخاط بررسی کرده باشد ودقت یافت که صنعتی خاص را به

غییر تمعرض ین صنعت بیش از هر صنعت دیگری درهای گذشته، ازیرا در دهه ؛شودتر میرنگپر

  شده حاکی از تداوم این تغییرات در آینده است.های منتشربینیبوده و پیش

موضوعات مدیریت منابع  تریناهبردیجمله رین پژوهش، از دیدگاه مدیریتی، ازمباحث ا

ز وجود ان و نیبودن ادبیات مرتبط با این موضوع در سطح جهعلاوه جدیدرود. بهشمار میانسانی به

بحث، اهمیت و ضرورت انجام پژوهش را های موردمنابع دانشی بسیاراندک در کشور در زمینه

 سازد.انکارناپذیر می

گفتمان در زمره درون "روش"و  "هدف"، "یایه مفهوممدرون"این پژوهش ازنظر 

 

1. Rostek 

2. Son 

3. Disruptive 



 سناریوهای آیندۀ منابع انسانی در صنعت فناوری اطلاعات و ارتباطات با محوریت عوامل اقتصادی و اجتماعی

621 

 

 

 راهبردی ریزیهای کلاسیکی که در برنامهکارگیری تحلیلهگیرد. برای بپژوهی قرار میآینده

ریع، ، عملکردهای سراهبردیگیری یند تصمیمادر فر هایی وجود دارد.شوند، محدودیتاستفاده می

است که  هاییکارگیری روشهمحیطی، نیازمند ب اطمینان شدید، اما پیچیدگی و عدممورد نیاز است

، 2؛ فرچلینگ1۱: 1998، 1را پوشش دهند )رینگلند راهبردیریزی های برنامهممکن ضعفتاحد

آورد تا در شرایط ا فراهم میاین امکان ر پژوهیآینده .(12: 2002، 3؛ چتفیلدز21: 2001

ستی درلوب را مشخص کنیم و به آن بهه مطبینی و آینداطمینان، روندهای خطرناک را پیشعدم

ه اساس الگوی سناریوسازی است کنگاری برپژوهی، آیندههای آیندهترین شیوهمهمپاسخ دهیم. از 

و  ، تفکر سیستمی و تفکر سناریویی قرار دارد )مرزبانراهبردیدر ارتباطی تنگاتنگ با تفکر 

ری از مفاهیم و بسترهای نوظهور برآمده گیپی آن است تا با بهره(. پژوهش حاضر در1392، محمدی

ر ایران صنعت فاوا دپژوهی مدیریت منابع انسانی از تحولات مدیریتی در جهان، به تحلیل و آینده

های پژوهانه، تصویری از بدیلشناسی و رویکرد آیندهگیری از روشمنظر با بهرهبپردازد و ازاین

 دست دهد.منابع انسانی صنعت فاوا به آیندههای محتمل در زمینه بالقوه و سناریو

حقیق ت ادبیات مطالعۀ با مدیریت منابع انسانی هبر آیند مؤثردر این مقاله روندهای اصلی 

روند،  12ر ای مشتمل بپرسشنامه ،انسانی این صنعت منابع عرصۀ با آراء خبرگانِ است.استخراج شده 

انی قطعیت( و اثرگذاری هر روند بر مدیریت منابع انسناپذیری )عدمبینینجش میزان پیشمنظور سبه

قرار  تأییدمورد سنجش و پرسشنامه موصوف  محتوایی و اعتبار روایید. شصنعت فاوا، طراحی 

ک یه شدت اهمیت و میزان اثرگذاری هرخبرۀ صنعت فاوا پرسشنامۀ مربوط ب 2622گرفت. تعداد 

را، پر کرده و نظرات آنها فضاهای سناریوهای آینده  از روندها بر آینده منابع انسانی در این صنعت

 را شکل داد.

روش شوارتز )یا روش بر  اتکاتجمیع آراء خبرگان و با ترین روندها از نهایت مهمدر

 

1. Ringland 

2. Frechtling 

3. Chatfields 
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طح س د. بدین صورت که روندهایی که بیشترینش( استخراج 1های کلیدی یا جی ان بیقطعیتعدم

عنوان دو یشترین اثرگذاری بر آیندۀ موضوع را داشتند، بهحال بقطعیت را داشته و درعیناز عدم

منظور تدوبن منطق سناریوها و سازگاری درونی آنها، کلیدی انتخاب شدند. در انتها به قطعیتعدم

صنعت  یراهبردساختاریافته با مدیران حوزه منابع انسانی، بازاریابی و مدیران های نیمهاز مصاحبه

 فاوا، استفاده شد. 

 

 تعاریف
آینده منابع  ی نیازهایریزی براریزی منابع انسانی، نوعی برنامهبرنامه :ریزی منابع انسانیبرنامه

 تحلیلومنابع انسانی، تجزیهریزی (. برنامه۱: 2002، 2حاضر است )کوروسکی و میلزانسانی درحال

نان ماهر تعداد کافی از کارکبودن انسانی برای حصول اطمینان از دردسترس سیستمی نیازهای منابع

یند درباره درک و اکلی این فرطور(.  به2: 2011، ۱؛ چریان3: 2010، 3نیاز سازمان است )وارتامورد

اضر در حهای موردنیاز منابع انسانی درحالهایی است که بر عرضه و تقاضای قابلیتتنظیم اهرم

  (.1: 2013، 2)اسمیت گذارندآینده تأثیر می

ابع، تحلیل منوهایی است که با استفاده از تجزیهمجموعه تلاش پژوهیآیندههی: پژوآینده

زد و داپرریزی برای آنها میهای بالقوه و برنامهالگوها و عوامل تغییر یا ثبات، به تجسم آینده

د شود و درصد، واقعیت فردا متولد میکننده آن است که چگونه از دل تغییرات امروزمنعکس

های پژوهی روش(. آینده61: 2008، 6ای مطلوب و دلخواه است )بلگونهبه آینده بهدادن شکل

 متعددی دارد که یکی از پرکاربردترین آنها سناریوپردازی است.

ناریو خوانده ریزی سیا برنامه راهبردیبینی مطالعات آینده مترادف با پیش ریزی سناریو:برنامه
 

1. Global Business Network 

2. Kurowski & Mills 

3. Vareta 

۱. Cherian 

2. Smith 

6. Bell 
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ای جریزی سناریویی این است که به(. فرض اساسی برنامه2013، 2؛ ارسمان2010، 1شود )سردارمی

چه " این سؤال را پرسید کهباید تر است، افتادن چه سناریوهایی محتملزدن اینکه اتفاقتخمین

قطعیت است ها به عواقب عدمترین پاسخ؛ هدف از این رویکرد، کشف مناسب"3شود اگرمی

 (.2007، 2و گریگ ۱)دونکر

 اند با درک نیروهایتوپژوهی میهای آیندهعنوان یک ابزار قوی میان روشی بهسناریونگار

 های چندگانه از آینده، کمک زیادی برایها و داستانقالب روایتها و درقطعیتپیشران و عدم

آذری  ویاورزاده د )ها باشگیران سازمانریزان و تصمیمشدن فضای مبهم آینده برای برنامهروشن

 (.1393یکتا، 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
برای ترسیم سناریوهای آینده منابع انسانی در مرحله اول باید روندهای آینده منابع انسانی 

وکار های مدیریت منابع انسانی ریشه در محیط کسبگروهی از چالشرستی تشخیص داده شود. دبه

ها ناشی از عوامل بیرونی هستند که در خارج از محیط سازمان وجود دارند و دارند. این چالش

د. در کرله های پیشگیرانه با آنها مقابتوانند بر عملکرد مدیران سازمان اثر بگذارند و باید با شیوهمی

دهنده آینده منابع انسانی )نیروهای ، نیروهای عمده شکل 6وتحلیل پستلاین پژوهش از روش تجزیه

 است. شناسایی شده 1های اصلی آینده منابع انسانی به شرح جدول پیشران( شناسایی شدند. پیشران
  

 

1. Sardar 

2. Ehresmann 

3. What if 

۱. Duinker 

2. Greig 

6. Political, Economic, Social, Technological, Environmental, law 

https://www.sid.ir/Fa/Seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=198552&year=&PDF=
https://www.sid.ir/Fa/Seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=198552&year=&PDF=
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 های اصلی آینده منابع انسانینیروهای پیشران. 0 جدول

های كلان پیشران

 محیطی
 شده از ادبیاتِ پژوهشمتغیرهای جزئیِ استخراج

 سیاسی

(، 1397)نادمی و  صداقت،  ها، کاهش اعزام نیروی کار به خارجلغو/ اعمال تحریم

(، افزایش 1389ها )عابدی جعفری و همکاران، رکود و بیکاری ناشی از تعطیلی پروژه

 (2017، 1الکویاتاهینیاز کشور به نیروی انسانی متخصص )اگروال و 

 اقتصادی
( و افزایش روند 2012، 2درآمد سرانه و قدرت اقتصادی خانوارها )آنوس

 (201۱، 3سازی )یادی و سینخصوصی

 قانونی
، ۱انازاده و رو)غلام تحولات کارکردگرایانه در قوانین کار و بیمه و قوانین مالیاتی

 (2012، 2)موکلیهای اجتماعی و نقش نهادهای مدنی (، مشارکت2012

 زیست محیطی
د ها، افزایش آلودگی هوا، فرسایش بیش از حخشکسالی، رشد صعودی ابتلا به بیماری

 (1389خاک )عابدی جعفری و همکاران، 

 فناوری

گسترش ارتباطات مجازی و (، 2016، 6)بنداروک و برستر شدن مشاغلترتخصصی

یندهای ارتباطی و افردر تحول های نوظهور رسانهو  سایر ابزارهای دیجیتالی

 (2009، 7)بیچلر و وودورد سازمانینهای دروهماهنگی

 اجتماعی

(، 1390جایی و تحرک نیروی انسانی )حمیدی و سرفرازی، هو جاب مهاجرت داخلی

ها و تحول توزیع نقش در تغییر الگوی خانواده(، 1383)صانعی، نرخ مهاجرت خارجی

، (2012، 9)دارسی و همکاران افزایش والدین مجرد؛ (2011، 8)لودبرگ خانواده

، 10)گاتریج و همکاران فرزندی و زندگی مجردیافزایش نرخ مشارکت زنان، تک

 (201۱)یادی و سین ،  تغییرات سازمانی( و 2008
 

 

1. Agarwal & Al Qouyatahi 

2. Anous 

3. Yadav & Singh 

۱. Gholamzadeh & Ravana 

2. Mukkelli 

6. Bondarouk & Brewster 

7. Beechler & WoodWord 

8. Lodberg 

9. Darcy et al., 

10. Guthridge et al., 
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های زیادی به بحث آینده منابع انسانی در کشورها و صنایع مختلف های اخیر پژوهشدر سال

های آتی عنوان سناریوهای فعلی و چالشتوان به تحقیقی باجمله این تحقیقات میاند. ازپرداخته

سازی آینده مدیریت منابع انسانی (، مقاله مفهوم2012، 1منابع انسانی در بنگلادش )محمود و آبسار

سازی )اگروال و های منابع انسانی در عصر جهانی( چالش2016و تکنولوژی )بنداروک و برستر، 

اشاره کرد.  (201۱، )یادی و سین( و تغییر پارادایم در سناریوی فعلی منابع انسانی 2017اهی، الکویات

د بر یک رویکرپژوهی و مبتنیپژوهشی با محوریت دانش آینده ،اینازهمچنین در ایران پیش

سلامی ا منابع انسانی در سپاه پاسداران انقلاب مدار، تحت عنوان طراحی الگوی آینده در توسعهتعالی

یین سازی توسعه منابع انسانی برای آینده سپاه تعهای اثرگذار بر آمادهصورت گرفته و عوامل و مؤلفه

 (.1389اکبری، بازرگانی، نادری خورشیدی، هاشمی، علیشده است )حسین

نویسی برای تجسم آینده مدیریت وش سناریوهای نامبرده از ریک از پژوهشحال در هیچبااین

 پژوهیبار به آینده، این تحقیق برای اولیننسانی در صنعتی خاص، استفاده نشده است. بنابراینمنابع ا

 پردازد. تغییر فناوری اطلاعات و ارتباطات میمنابع انسانی در صنعت پویا و درحال

 

 شناسی پژوهشروش
ها، دارای روش کاربردی است. برای گردآوری داده ،نظر نوع مقصد تحقیقپژوهش حاضر از

و  های اسنادی و پیمایشیهای کمی و کیفی استفاده شده و روش تحقیق، متکی بر روشاز روش

صورت گرفته  2منظور، پویش محیطیاینپژوهی، است. بهآیندههای تحلیلی و اکتشافیِ علم نیز روش

های قطعیتدمعتحلیل پستل برای شناسایی ابعاد مختلف نیروهای پیشران و واست و از روش تجزیه

  .کلیدی استفاده شده است

 ج شدهتحقیق استخرا ادبیات مطالعۀ با بر آیندۀ مدیریت منابع انسانی مؤثرروندهای اصلی 

و روند، شناسایی  12 انسانی این صنعت منابع عرصۀ از میان این روندها و با آراء خبرگانِاست. 

 

1. Mahmood & Absar 

2. Environmental Scanning  



 0324پاییز (، 30)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهمپژوهش

632 
 

 

 است. گزارش شده 2در جدول  که  دشاستخراج 
 

 روندهای آیندۀ منابع انسانی و اثرگذاریِ آنها بر موضوعِ تحقیق .9جدول 

 بر موضوع پژوهش روندهای آیندهاثرگذاری  روندهای آینده

 نیروهای فناورانه

ماهر افزایش نیروی متخصص که درآمد بیشتری نیز دارد، از افزایش حقوق کارکنان نیمه شدن مشاغلترتخصصی

خواهد بود و این امر شکاف طبقاتی را در جامعه سبب و کارکنان ساده خیلی بیشتر 

 کند.این موضوع همچنین ضرورت مدیریت استعدادها را مطرح می خواهد شد.

گسترش ارتباطات مجازی و سایر ابزارهای 

 دیجیتالی

های نیروی کار و تواند در جلب توجه کارجویان، افزایش مهارتها مینقش رسانه

دست، خودنمایی کند. ضمن اینکه راه دور و مواردی ازاین های ازموزشخودآموزی، آ

ها، روابط اجتماعی افراد نیز تحولاتی را مشاهده خواهد کرد که سبب پیرو توسعۀ رسانه

این موضوع همچنین  بازتولید توازن بین کار و زندگی برای کارکنان خواهد بود.

 داد.جایی نیروی کار را نیز تحت تأثیر قرار خواهد هجاب

یندهای افردر تحول های نوظهور رسانهنقش 

 سازمانیهای درونارتباطی و هماهنگی

، توانند سبک زندگیها میکه در بخش نیروهای فناورانه عنوان شد، این رسانهطورهمان

اندازهای زندگی فرد را تحت تأثیر قرار داده و ارتباط انتظارات فرد از خویشتن و چشم

ن نمونۀ پیامدهای ای  ،شدن مشاغل و دور کاریمجازی ز متحول کنند.فرد با شغلش را نی

تواند هم در تعادل کار و زندگی افراد اثرگذار باشد و هم اثرات منفی میروند است که 

 ای کارکنان بگذارد.در کمیت و کیفیت ارتباطات اجتماعی و حرفه

 نیروهای اجتماعی

 جایی و تحرک نیرویهو جاب مهاجرت داخلی

 انسانی

نتیجۀ چنین پیشامدی، گسترش شهرنشینی خواهد بود که نتیجۀ آن تقاضای بالاتر برای 

های مختلف ها، مذاهب و فرهنگبود. همچنین تنوع افراد با قومیتمشاغل خواهد 

ای احسن ونهگها بهاز این تفاوتافزایش یافته و وظیفه مدیریت منابع انسانی است که 

 استفاده کند.

ویژه مهاجرت نخبگان، از جهت کاهش حجم و تنوع بازار کارجویان، مهاجرت، و به ویژه مهاجرت نخبگانمهاجرت خارجی بهنرخ 

تواند بر اقدامات کارفرماها اثرگذار باشد: آنها مجبور به اعمال تلاش بیشتر و هزینۀ می

 بیشتر برای جذب و نگهداری نیروهای مستعد خواهند شد.

ها و تحول توزیع نقش در وادهتغییر الگوی خان

خانواده؛ افزایش والدین مجرد، افزایش نرخ 

 فرزندی و زندگی مجردیمشارکت زنان، تک

از  ن یا نگهداریشود کارکنانی که مسئولیت تربیت فرزندااین موضوع سبب می

های بودن، نقشبر کارمندطورکلی افرادی که علاوهبهعهده دارند، یا والدینشان را بر

تواند در کیفیت کاری آنها اثرگذار بوده و توازن دد دیگری در خانواده دارند، میمتع

 کار و زندگی آنها را متحول کند.
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 روندهای آیندۀ منابع انسانی و اثرگذاریِ آنها بر موضوعِ تحقیق .9جدول ادامه 

 بر موضوع پژوهش روندهای آیندهاثرگذاری  روندهای آینده

 نیروهای اجتماعی

من جمله گسترش فرهنگ تغییرات سازمانی؛ 

ها و شدن سازمانترسازمانی غیررسمی، مسطح

 هاتغییرات مدیریت نیروی انسانی در سازمان

ای، کارفرمایان را به این سمت سوق خواهد تحولات سازمانی با هر عنوان و در هر حوزه

موضوع  ود نشان دهند؛ وقبال مسائل محیطی و بیرونی از خپذیری بالایی درداد که انعطاف

 جذب نیروی انسانی نیز از این امر مستثنی نخواهد بود.

 نیروهای سیاسی

شدن توسط کشور و های جهانیکردن گامطی

ن؛ مثلاً پیوستن به سازمان تجارت الزامات آ

 قوانین مالکیت فکری و و التزام به حفظ جهانی

 غیره

ه بر پیوستن به جامعۀ جهانی، الزاماتی بهای دولت مبنیت با افزایش سیاستممکن اس

 افزایشسو که این امر ازیک  های دولتی اعم از داخلی و خارجی تحمیل شودشرکت

های شغلی از سوی کارفرمایان را دیگر ایجاد فرصتو ازسوی  های کارجویانمهارت

 مطالبه خواهد کرد.

های خارجی به کشور ها و شرکتورود سرمایه

 برجامدر شرایط پسا

اوا را زۀ فویژه کارکنان متخصص در حوزنی کارکنان و بهاین موضوع نیز قدرت چانه

جهت که کارفرمایان حالا رقبایی خواهند داشت که باید برای افزایش خواهد داد؛ ازاین

 جذب نیروی کار با آنها رقابت کنند.

توانند کارفرمایان را با عدم میها نیز موضوعاتی پیرامون ثبات سیاسی و تحریم ثبات سیاسی منطقه

جۀ دوم در درآینده منابع انسانی های مواجه کنند که از پی آن، موضوعاتی نظیر قطعیت

 ها برای بقا، قرار گیرند.اهمیت و بعد از تلاش این شرکت

 نیروهای اقتصادی

درت صورت کاهش قکند؛ درمیاین موضوع عرصۀ کاریابی را به اقیانوس قرمز تبدیل  خانوارها اقتصادیقدرت درآمد سرانه و 

وم به و آنها محک خرید خانوارها، نیاز به بقا در محیط کار برای کارجویان بالاتر رفته

ند توادیگر این موضوع میویسارفرمایان خواهند بود. همچنین ازپذیرش شرایط ک

ی نیروی ورنموده و هنرنمایی کارفرمایان برای حفظ بهرهکیفیت کار نیروها را مخدوش 

 کار، بیشتر ملموس خواهد بود.

رین نیروی کار نخواهند تخلاقی سو کارفرمایان اولویتی برای جذب و ارضاز یکا

دیگر نیز، کارجویان نخواهند توانست برای انتخاب بهترین کارفرما، چانه داشت و ازسوی

 ها نخواهد بود.ها و شرکتضوع اولویت سازماناین مو ،بزنند. بنابراین

ای هتر از قبل نموده و تلاشتوانند اهمیت منابع انسانی را پررنگمیاین تحولات  سازیخصوصی

سازیِ هدیگر، ممکن است پیادالبته ازسوی کارفرمایان را معطوف به این موضوع بنمایند.

نیروهای  سالاری در استخدامجز شایستهکیفیت این سیاست منجر شود که عواملی بهبی

انی ای متفاوت برای مدیریت منابع انستوان آیندهصورت میکاری اثرگذار باشند و دراین

 ترسیم کرد.
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 ر موضوعِ تحقیقروندهای آیندۀ منابع انسانی و اثرگذاریِ آنها ب .9جدول ادامه 

 بر موضوع پژوهش روندهای آیندهاثرگذاری  روندهای آینده

 محیطینیروهای زیست

کاهش نزولات آسمانی، خشکسالی و 

 اثرگذاری آن در زندگی روستایی و شهری

 شهای اقلیمی را سبب شود که در بختواند مهاجرتساکن میبهاین موضوع ابتدا

ذیر سالی اثرپخشکدیگر، کاهش مشاغلی که از ازسویهای داخلی بررسی شد. مهاجرت

تر )مانند نروزتر و نویهستند )مانند کشاورزی و دامپروری( طبیعتاً تقاضا برای مشاغل به

تواند هم برای کارفرمایان و هم برای حوزۀ فاوا( افزایش خواهد یافت و این موضوع می

 کارجویان محیط بازی را تغییر دهد.

 اتقوانین و مقرر

تحولات کارکردگرایانه در قوانین کار و بیمه، و 

 قوانین مالیاتی

کلی، قوانین و مقررات و تحولات آتی آنها، یک نیروی بیرونی و تحمیلی به طوربه

و گروه قرار روی این د گرفتن پیشای برای تصمیمویان بوده و گزینهکارفرمایان و کارج

، ای که پیش رو خواهند داشتکارجویان تنها گزینهدیگر، کارفرمایان و بیانندارد. به

ای از این تغییرات نرخ مشارکت نمونه سازی این قوانین است.پذیری و پیادهانعطاف

 های دولتی تغییر کند.تواند تحت تأثیر سیاستاقتصادی زنان است که می

های اجتماعی و نقش نهادهای مدنی؛ مشارکت

خ شغلی و افزایش نرامنیت تواند منجر به که می

 .مشارکت زنان و غیره شود

 

نجش س برایروند،  12ای مشتمل بر پرسشنامه ،انسانی این صنعت منابع عرصۀ با آراء خبرگانِ

قطعیت( و اثرگذاری هر روند بر مدیریت منابع انسانی صنعت فاوا، ناپذیری )عدمبینیمیزان پیش

عداد قرار گرفت. ت تأییدمورد سنجش و پرسشنامه موصوف  محتوایی و اعتبار روایید. شطراحی 

ینده یک از روندها بر آه شدت اهمیت و میزان اثرگذاری هرخبرۀ صنعت فاوا پرسشنامۀ مربوط ب 26

 منابع انسانی در این صنعت را پر کرده و نظرات آنها فضاهای سناریوهای آینده را شکل داد.

د. شروش شوارتز استخراج  رراء خبرگان و با اتکا بترین روندها از تجمیع آنهایت مهمدر

رین حال بیشتقطعیت را داشته و درعینسطح از عدم صورت که روندهایی که بیشترینبدین

منظور تها بهانقطعیت کلیدی انتخاب شدند. درعدمعنوان دو اثرگذاری بر آیندۀ موضوع را داشتند، به

نابع ساختاریافته با مدیران حوزه مهای نیمهنها، از مصاحبهتدوبن منطق سناریوها و سازگاری درونی آ

 صنعت فاوا، استفاده شد.  راهبردیانسانی، بازاریابی و مدیران 

شد. تجمیع خبرگانی متشکل از  منجرهای کلیدی قطعیتحلیل روندها به استخراج عدمت

اریوها نها، سازندۀ سقطعیتعدمیک از این شخص نمود که کداممدیران منابع انسانی صنعت فاوا، م
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د. ارزیابی کردنها را صورت که خبرگان، شدت و اهمیت بروز این عدم قطعیتخواهند بود. بدین

ناپذیر بینیکردنِ آن دسته از روندهای که بیش از سایرین پیششده، با مشخصهای گردآوریداده

تصمیم دارند، فضاهای سناریوها را  حال اهمیت زیادی بر موضوعها( و درعینقطعیتبوده )عدم

تعدادی  اختیارتأیید روائی در براید، شای که برای این منظور تدوین تشکیل دادند. پرسشنامه

پژوه که در صنعت فاوا مشغول به فعالیت هستند و همچنین تعدادی متخصص منابع انسانی قرار آینده

شده پرسشنامۀ ارسال 28ز میان ا. امه اعمال شدو نظراتِ تکمیلیِ متخصصینِ نامبرده بر پرسشن  گرفت

و مبنای تحلیل قرار گرفتند. میانگین سابقۀ کاری خبرگان  ندپرُ شد ،عدد 26برای جامعۀ خبرگان، 

شده، ا خانم بودند. در پرسشنامۀ توزیعدرصد آنه ۱6سال بوده و  6/9 کننده در این پژوهشمشارکت

بودن( روندها و میزانِ تأثیری که هر روندی بر آیندۀ منابع بودن یا نبودن )قطعیمیزانِ نامشخص

 تائی، مورد سنجش قرار گرفته است.های لیکرتیِ سهانسانی دارد؛ در طیف

همیت مد نظر قرار ـ ا عنوان ورودی ماتریس شدتها بهنهایت شاخص مرکزی )مُد( دادهدر

م شده است. نقاط توخالی اهمیت روندها ترسیـ  شدت ،ماتریس 1شکل داده شده است. در 

 هستند. "های کلیدیقطعیتعدم"عنوان ها بهترین گزینهمناسب هدهندنشان
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 . ماتریس شدت ـ اهمیت روندهای آیندۀ منابع انسانی0 شکل

 

است که هم در محدودۀ  های توخالی مشخص شده، چهار روند با دایره1در ماتریس شکل 

اند. این روندها آنهائی مطلوبِ محور افقی و هم در محدودۀ مطلوب محور عمودی قرار گرفته

های ینهناپذیرتر هستند و تأثیراتشان بر موضوع تحقیق بیشتر است؛ بنابراین گزبینیهستند که پیش

مختلف  هایهائی که به حوزهقطعیتبرای تشکیل سناریوها هستند. ازآنجاکه تقاطع عدم بهتری

 رسیمتری را برای سناریوپردازی تتر و مناسب)اقتصادی و اجتماعی( تعلق دارند، فضاهای چندجانبه
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 "یمهاجرت داخلهای خصوصی و رشد اثربخش بنگاه"از میان این چهار گزینه دو روند  ،کنندمی

 اند.های کلیدی انتخاب شدهقطعیتعنوانِ عدمبه "یانسان یرویو تحرک ن ییجاهجاب"و 

 توانند در آینده رخشده در دو حالتِ حدی خود میبه اینکه هریک از دو روندِ گزینشباتوجه

رونق "که حالت حدیِ شود. درصورتیناریوهای آینده ترسیم میچهار حالت برای س ،دهند، بنابراین

ای نخواهد بود که رخ دهد، موضوع مهاجرت داخلی مقوله "و انزوای بخش خصوصی نداشتن

ه باشد، که بخش خصوصی رونق نداشتصورتیدیگر، دربیانرا چندان تحت تأثیر قرار دهد. بهشرایط 

های مدیران منابع انسانی تغییر چندانی نخواهد سیاست ،بالا و چه پایین باشد ،چه مهاجرت داخلی

 شوند.معرفی می 2شکل فضاهای سناریوهای آینده در سه حالت به قرار  ،ابراینداشت. بن
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ناریوها( های بدیل )سپژوهی، آیندهسه فضا قابل تشخیص است که در ادبیات آینده 2 در شکل

 شود:نامیده می

من نیروهای ضتوجهی داشته و درتوسعۀ قابل اتی، بخش خصوصی رشد ودر ربع نخست مثلث. 1

اند. این سناریو که شرایط کار در جائیِ مشهودی نداشتههکاری متخصص داخل مرزهای کشور جاب
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ط حال نیروهای متخصص در نقاتوسعۀ بخش خصوصی مناسب بوده و درعینواسطۀ صنعت فاوا به

 گذاری شده است. نام سناریوی دیجیتالیمختلف کشور پراکنده هستند، 

 کند که در آن بخش خصوصی نقش فعال در اقتصادای را ترسیم میربع دوم مثلثاتی، آینده. 2

توجهی جائیِ داخلیِ قابلههای کشور جابکلی ساکنان شهرها و استانطور، اما نیروی کاری و بهدارد

روستاها به سمتِ اند. در این سناریو جمعیتِ متخصص کشور از شهرهای کوچک و داشته

دلیلِ به رونق اقتصاد در صنعت فاوا حضور دارند؛ بهشهرها مهاجرت کرده و در آنجا باتوجهکلان

  گذاری شده است.نام خالیسناریوی خالاین تجمیعِ متخصصان در شهرهای بزرگ، این سناریو 

وصی ست، بخش خصبردارندۀ ربع سوم و چهارم مثلثاتیکه در  در نیمۀ پائینی این نمودار. 3

ۀ رسد شرایط نامساعد برای توسعنظر میتوجهی نداشته است. در این حالت بهرشد و توسعۀ قابل

دیگر، بیانکاهد. بهیا عدم مهاجرت داخلی میبخش خصوصی، از درجۀ اهمیت موضوع مهاجرت 

بالا و  یاجرت داخلهاگر شرایط بخش خصوصی نامساعد باشد، دو سناریویی که در یکی از آنها م

د قدری متمایز نخواهنهای منابع انسانی آندر دیگری مهاجرت داخلی پایین است، از جهت سیاست

ستقل از اینکه های مدیریت منابع انسانی باید مسیاست ،شد که نیاز به تفکیک سناریوها باشد. بنابراین

ریو شرایط نامناسب مهاجرت داخلی چه روندهایی را شاهد خواهد بود، شکل بگیرند. در این سنا

ی های فاوا و همچنین مدیریت متخصصیناقتصادی، شرایط را به سمتی سوق خواهد داد که از فناوری

کنند، اقبال و رونق چندانی نداشته باشد و از این جهت چنین شرایطی که در این صنعت کار می

هستند  "رقراری ارتباطفقدان ب"های برفکی در دهۀ شصت باشد که نمادی از شاید یادآور تلوزیون

 گذاری شده است. نام سناریوی برفکیاین سناریو،  ،. بنابراین

 

 های پژوهشیافته
 3شکل  های( منابع انسانی دریک از آیندههای کلیِ هریک از سناریوهای )یا هرویژگی

 خلاصه شده است.
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 های( مدیریت منابع انسانیسناریوهای )آینده .3 شکل

 

 طریق تحلیل محتوای مصاحبهناریوها و سازگاری درونی آنها ازن منطق سیتدودر گام بعدی 

ساختاریافته با افراد متخصص و خبره حوزه منابع انسانی صنعت فاوا، ترسیم شد. سناریوهای نیمه

 باشد:آینده منابع انسانی در صنعت فاوا به شرح ذیل می

نعت در ص خصوصی مند و مؤثر بخشیا دیجیتالی )توسعۀ هدف 0 سناریوی

 فاوا و تثبیت نرخِ مهاجرت داخلی و عدمِ تحرکِ نیروی انسانی(
بخش خصوصی در صنعت فاوا که در  خصوصی: بخش در نوآوری و رشد ماهیت

ند، با بیاوج رونق خود نسبت به ده سال گذشته قرار دارد و مسیرِ پیشِ روی خود را نیز روشن می

ا های فاوحل، نوآوری در راهوسیعی از صنایع مختلف هگسترهای دیجیتال در توسعۀ فناوری

ها رکتامور، به ش هشدن فزایندترپیش در این صنعت اهمیت دارد. رقابت پویا و تخصصیازبیش

متفاوتی  هایها با سرعتها رشد کنند و بنابراین رُشد شرکتدهد که بتوانند در همۀ زمینهاجازه نمی

های حلاهبیشتر رها در دهۀ قبلی سبب نفوذِ هرچهپیع فاوا برای استارتارخ خواهد داد. جذابیت صنا
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 نیروی انسانی که در این صنعت فعال است لزوماً متخصص ،فاوا به سایر صنایع شده است و بنابراین

های بلکه مثلاً مهندس پتروشیمی یا مدیر تولید یا مدیر ارتباطات است که با مهارت ،فاوا نیست

دلیل موج گر، بهدیبیانهای مرتبط با فاواست. بهمشغول به شغلشنا بوده و در صنعتِ خود دیجیتالی آ

کن است مشدن صنایع، یک متخصص فاوا دیگر صرفاً در داخل صنعت فعال نبوده و مدیجیتالیزه

  .کنندشدن را طی میجذب صنایعی شوند که مسیر مدرن

ها متنوع است؛ چراکه بندی آنانهها بسیار و ددد شرکتتع ها:شركت بندیدانه

اند که برای وکار شدههای کسبتبدیل به غول ،اندهایی که قدمت بیشتری در صنعت داشتهشرکت

راستا ان بازویی قوی نیازمند هستند. درهمینعنوهای کوچک و متوسط بهتوسعۀ خود به شرکت

مخاطبِ محصولات یا خدمات های بزرگ که خدمات آنها مختص پایتخت نبوده و برخی از شرکت

اند تا های کشور هستند، به تشکیل تعدادی شرکت زایشی اقدام نمودهآنها همۀ اقشار و همۀ استان

از این طریق بتوانند نظارت بیشتر و رسیدگیِ بیشتر بر نیروهای خود که در شهرهای دیگر مستقر 

های تحدودی شرکی صنعت فاوا و تاهای اصلان شرکتداشته باشند. همچن ند،بوده و غالباً دورکار

ایشیِ های زاقماریِ آنها، در پایتخت مستقر هستند و تنها برخی خدمات خاص است که به شرکت

د، که پیشتر اشاره شطورها برای چنین تصمیمی، همانهبرخی انگیز .نامبرده ارجاع داده شده است

نظر مواد اولیه و نیروی کار و تر )ازقیمتهای ارزانلاً استانهای رقابتی در شهرهای دیگر مثمزیت

 غیره( است.

بولی در صنعت قویژه متخصصینی که سابقۀ قابلبه متخصصین، وضعیت امنیت شغلی:

دلیل شر بهکه این قآورند؛ چراعتی و دورکاری روی میدارند، سالانه بیشتر و بیشتر به قراردادهای سا

برای تخصص آنها وجود دارد، این امکان را دارند که درآمد بالا و همچنین تقاضای بالایی که 

ی و تنوع زشرایط قراردادی را طبق سلیقه و سبک زندگیِ خود تعیین کنند. تعدد شاغلان فضای مجا

ن شده میابه تنوع و تعدد قراردادهای بستهشده در قراردادهای کاری آنها های مزایای ارائهبسته

ی هابراین کارفرمایان نیازمند این هستند که در امر ارائۀ این بستهکارمند و کارفرما منجر شده و بنا

اردادها، دست قرحال انعطاف داشته باشند. تعدد و شیوع اینشده، هم خلاقیت و درعینسازیشخصی
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به جریان بیندازد. باتوجهست که مصوبات حقوقی مربوطه را بها دولت را به این سمت سوق داده

 اشتغال لیتقاب که افرادی تعداد حال تزاید است وصنعت فاوا بسیار درغلی در های شاینکه ظرفیت

 صصمتخ و بااستعداد نیروی کارگیریبه سر بر زیادی رقابتند، محدود ،دارند را هاشغل این در

 است. حیاتی امری ،برای کارفرمایان برندینگ امر به توجه و گیردمی شکل

 برای نیروی متخصصی که در صنعت فاوا مسیر شغلی خود را طی مسیر شغلی متخصصین:

 هایهای کوچک و اقماری بوده و رسیدن به شرکتکند، آغاز حرکت عمدتاً از این شرکتمی

های بزرگ و مادر، برای آنها حکمِ ترفیع شغلی را خواهد داشت. البته این موضوع که شرکت

ه سپارند، به میتر در همان حوزهای بزرگشرکتکوچک نیروهای کاری خود را پس از مدتی به 

گویی به نیازها و توقعات نیروی متخصص برای آنها سود آنهاست؛ چراکه پس از مدتی، پاسخ

ردنِ آودستند. پس از گذشت چند سال و بهتوقع دارمقدور نبوده و تمایل به جذب نیروهای کم

ند ها تمایلی نداراد شده و شرکتگرایی زیتیِ خاص، تخصصسابقۀ کاری در یک حیطۀ صنع

راحتی ند، بهیمتخصصین خود را که با صنعت، با منطقه جغرافیایی، با زنجیرۀ تأمین و غیره آشنا

توجهی افزایش داده زنی نیروی متخصص را تا حد قابلهدست بدهند و این موضوع، قدرت چاناز

د توجهی متنوع بوده و تعدز قابلرطهای فعال در صنعت بهبندیِ شرکتاست. بیان شد که دانه

تر متوجه ها بیشهای کوچک با گردش مالی اندک یک روند فزاینده دارد. البته این سیاستشرکت

عات گویی به توقتر )اقماری( توانایی پاسخی کوچکهاچراکه شرکت ؛های بزرگ استشرکت

های مدتی به سمتِ شرکتهمین دلیل است که این نیروها پس ازنیروهای متخصص را نداشته و به

 شوند.بزرگ جاری می

 تند،مند هسکه به مشاغل دیجیتالی علاقهبرای افرادی اندوزی:جایگاه آموزش و مهارت

های کوچک که نیروهای خود را دائماً دست داده و این شرکتتحصیلات تکمیلی اهمیت خود را از

کنند، برای افراد حکمِ مراکزِ یبازند و نیروهای جدید را جذب متر میهای بزرگبه شرکت

صورت آنلاین و با اعتبار های آموزشی بهکه دورهای را خواهند داشت. ضمناً ازآنجارفهحـ  آموزشی

هدف  نتیجه مهاجرت داخلی بال افراد به تحصیلات آکادمیک و درکافی در دسترس هستند، تمای
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ارد بازار تر از گذشته وها، سریعتحصیلات آکادمیک کاهش چشمگیری داشته و افراد و تکنسین

 شوند.کار می

ت به های ایدئولوژیک نسبمسائل و محدودیت نقش مسائل ایدئولوژیک در بازار كار:

ال حبازار در شرایطی نسبتاً آزاد در های گذشته اهمیتی نمادین )ظاهری( داشته ودهۀ گذشته و دهه

ینکه این به اصنایع خلاق شده و باتوجه جهی واردتویری است. متخصصان زن با نرخ قابلگشکل

ری نسبت تهای کمتری به فرزندآوری دارند، کارفرمایان برای جذب آنها با ممانعتتمایل کم ،نسل

 رو هستند.هبه گذشته روب

ن وکارها و نیروهای اقتصادیِ حاکم بر ایمحیط کسب مرور نقش بازیگران صنعت فاوا:

همین دلیل است که صنعت فاوا با اتکا به زنند و بهرقم میهای کلان صنعت را محیط، سیاست

ثبیت نماید. در اقتصاد کشور ت خود را برتریاست  های دیجیتالی با ضریب نفوذ بالا، توانستهرسانه

ها وکارهای خصوصی( در صنعت فاوا، همواره از سیاستوکارها )عمدتاً کسبدیگر، کسببیانبه

دلیل نقش پررنگی که در خلق شغل و توسعۀ اقتصادی کشور نند و بهکمی و قوانین جلوتر حرکت

وکار پیروِ اقدامات آنها، و نه پیرو اقدامات دولت است. نقش ها و قوانین محیط کسبدارند، سیاست

اخیر بوده  هایهای دولتی از صنعت فاوا در بیشترین مقدار خود نسبت به دههگری و حمایتتسهیل

 گذاری جلوتر از دولت قرار دارد. وکار است که در حیطۀ سیاستسبو در مقابل، این ک

های حاکم بر ها و چارچوبوکارها در تدوین سیاستبودنِ کسبهمین امر، یعنی پیشرو

هت جین ضوابط و مقررات مربوطه )چه ازبرای تدو گذارقانون صنعت، سبب شده است که نهادهای

مقررات سازمانی( پرِکارتر از گذشته شود و همین روال بر نظر مسائل حقوقی و فناورانه چه از

رعتی که سدلیل سیلِ نسبتاً پرگر نیز بههگر و واسطنظارتی نیز حاکم است. نهادهای تسهیل نهادهای

ها و همچنین اشاعۀ سامانهسازی های نوین دارند، باید دائماً برای یکپارچهحلها و راهفناوری

 روز نمایند. تلف، خود را بهها در صنایع مخفناوری

های دولتی، یاستتر آنها به سوکارها و وابستگیِ کمکردنِ مسیر پیشرفت صنایع بر کسبتکیه

ت عنوان نهادهای پشتیبان( نیز هویهای استانی )بهدهندههای اخیر شتابسبب شده است که در سال
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ش دلیل رونق بخکنند. همچنین بهمستقل خود را بیابند و مسیر رشد، نوآوری و رقابت را طی 

ها توسط تر شده و این شیوهروز گستردهها روزبههای خلاقانه برای تأمین مالی پروژهخصوصی، شیوه

انی از همین امر )پشتیب ،اینکهشوند. ضمنتقلید و سازماندهی می وکارهانهادهای پشتیبان کسب

را به شهرهای  صان و نیروهای خلاقهای کشور( مهاجرت متخصوکارها در استانتوسعۀ کسب

 توجهی مهار کرده است. بزرگ تا حدود قابل

های های داخلی و چه دورههای آموزش آنلاین و مجازی )چه دورههای اخیر دورهدر سال

المللی( رونق بسیار زیادی داشته و در کلیۀ مسیر شغلی نیروی کار حضور دارند. به همین دلیل بین

و  زایندهف رشدآموزشی و پژوهشی در رقابت بسیار تنگاتنگ بوده و تعداد آنها است که نهادهای 

 توجهی دارد.توسط آنها نیز تنوع قابلشده محتوای ارائه

عت ندر ص مند و مؤثر بخش خصوصیخالی )توسعۀ هدفیا خال 9سناریوی 

 قالب مهاجرت داخلی(فاوا و تحرک نیروی انسانی در
رل های تشویقی برای کنتدلیل سیاستبه خصوصی: بخش و رشد در نوآوری ماهیت

 قوی با نام رونق بخش خصوصی، نیروهای کاریبه پیشرانی بسیارو همچنین باتوجه مهاجرت داخلی

های کارفرما برای حفظ آنها چندان تمایلی به شغل دائمی نداشته و بیشتر تمایل دارند مستقل از تلاش

همین دلیل است که اندازی نمایند. بهاستارتاپ خود را راهآوری تجارب کافی، که پس از جمع

های دهکنند از ایهای بزرگ و ثروتمند، از این فرصت استفاده نموده و تلاش میتعدادی از شرکت

پذیر( حمایت کنند. این ایده برای تعدادی گذار مخاطرهعنوان سرمایهاستارتاپی کارمندان خود )به

 وی آنها شده است و مجرایی نسبتاًقوی برایه یک عنصر جدید در پورتفها تبدیل باز این شرکت

ترده سر های گساز پیِ مهاجرت دلیل ماهیت امنیتیِ مشکلاتی کهدیگر بهکسب درآمد آنها. ازسوی

ین وجود، چنکند. بااینها را کنترل میتار شرکتکشد، مسائل متعددی هستند که رفمیبر

های که برای نمونه بتوانند با وجود فیلترینگ  تن نیروهای کاری خلاق راهایی نیاز به داشمحدودیت

تیجه نیل به امری حیاتی نموده است و درها تبدیند، برای شرکتاگسترده از پس وظایف خود بر

های متوسط و بزرگ مهیا شود. های جزئی و کوچک در شرکتسبب شده است که بستر نوآوری
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اقل در توان )حدد، اما نمیکننهای برندینگ کارفرما را تهییج میستها سیاهرچند که این نوآوری

 عنوان پیشرانی برای توسعۀ اقتصادی به آنها نگریست. مدت( بهکوتاه

 لحاظ خدمات وتوجهی، چه ازبخش خصوصی تنوع نسبتاً قابل ها:شركت بندیدانه

یز در های خصولتی نی، داشته و شرکتنظر ابعاد و اندازۀ سازمانکند و چه ازحصولاتی که ارائه میم

های اخیر نسبتاً تضعیف شده است. خورد؛ هرچند تعداد و قدرت آنها در سالچشم میمیان آنها به

واسطۀ رونق بخش خصوصی و سرریزهای دانشی در های کوچک و جدیدالتأسیس، بهتعدد شرکت

خود  به اکوسیستمِ حامی در پیرامون دلیل نیازها بهها بزرگ بسیار زیاد بوده و این شرکتشرکت

 پراکندگیِ جغرافیاییِ محدودی دارند.

دهد، تمایلی نسلی که اکنون بدنۀ اصلی نیروی کاری را تشکیل می شغلی: امنیت وضعیت

دهد اوقات سرگرمی و فراغت به مرزهای سازمانی و رسمیت در سازمان نداشته و حتی ترجیح می

مهاجرانی  ،توجهی از نیروهای کاریپری کند؛ چراکه درصد قابلازمان سخود را نیز در داخل س

انه تکنند و تمایل بسیاری به برقراری روابط دوسهستند که لزوماً در کنار خانواده و اقوام زندگی نمی

تواند راندمان بلندمدت را برای به اینکه چنین محیطی نمیدر محیط کاری خود دارند. باتوجه

تر تمایل چندانی به حفظ نیروهای خود های کوچککارفرمایان شرکتها تأمین کند، شرکت

طور مرتب تغییر دهند تا صمیمت حاکم در محیط کار، دهند نیروهای خود را بهنداشته و ترجیح می

های تر که نیروهای بزرگالشعاع قرار ندهد. البته این موضوع برای شرکتآنها را تحت کارائی

دهند، کاملاً برعکس بوده و برای آنها بسیار مهم است که نیروی ا هدف قرار میتر رتر و مسنپرسابقه

رُشد، اجازه نخواهد داد که این بهد؛ چراکه صنعتِ پویا و دائماً رومتخصص خود را حفظ کنن

 طور مُدام برای تربیت نیروهای جدید زمان و سرمایۀ خود را تلف کنند.ها بهشرکت

های بزرگ که مقصدِ نیروهای متخصصی هستند که تشرک متخصصین: شغلی مسیر

رای اند، بامبرده سپری کردههای جدیدالتأسیسِ نآموزیِ خود را در شرکتتازگی دورۀ مهارتبه

زنگ بوده و البته برای نگهداری آنها نیز تلاش بسیاری بهکردن این نیروها شدیداً گوششکار

س از گذشت کند که پسیر شغلی این افراد حکم میمراتب پیشرفت، م؛ چراکه طبق سلسلهکنندمی
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ی برای کنند. پیشران اصلتر مهاجرت های بزرگتر و البته شرکتچند سال به سمت شهرهای بزرگ

تر و درآمدی بیشهای متوسط، شرایط شغلی بودنِ نیروهای متخصص در شهرها و شرکتناپایدار

جربه تهای بسیار بزرگ و بارخی شرکت، ببودن بازار برندینگ کارفرمااست. با وجود گرم

 اند که خود را از دانش تخصصی و خبرگیقدری توسعه دادههای مدیریت دانش خود را بهسیستم

های ریز شکسته های کاری تا حدی به فعالیتکه کلیۀ فعالیتمعناایناند؛ بهنیاز کردهنیروی کار بی

انجام آن نداشته و لازم است که صرفاً یک  شده است که نیروی کار لزومی به کسب مهارت برای

هایی که تعداد آنها بسیار معدود بوده و را انجام دهد. در چنین شرکت یکنواخت و مشخصوظیفۀ 

اند، مدیر پروژه سازی نمودهتنها واحدهای معدودی از آنها چنین سطحی از مدیریت علمی را پیاده

ه خواهد هزیندادن آن برای شرکت بسیار پردستازنیروی کلیدی و ارزشمند بوده و است که یک 

های صصها و تخبود. بنابراین در برخی شرایط نه کلِ نیروی متخصص، بلکه تنها برخی پُست

ی های قراردادی جذاب و مزایای منعطفکلیدی هستند که کارفرما حاضر است برای حفظ آنها بسته

 را فراهم نماید.

تر از گذشته بوده های فاوا کوتاهچرخۀ عمر فناوری اندوزی:مهارت و آموزش جایگاه

دهد. این موضوع نیروی انسانی را به این سمت تر از قبل رخ میو اشباع آنها در صنعت فاوا سریع

های مینۀ دانشروز نموده و پویایی خود را در زطور دائم بههای خود را بهدهد که مهارتسوق می

ان یکی عنوبهرا دارد تا آموزش نیروی کار ارفرمایان را بر آن میدیگر، کجدید حفظ کند و ازسوی

دان معنای سنتی خود چناز بازوهای کلیدی رشد خود، مدنظر داشته باشند. بنابراین دانشگاه به

د که این های آموزشی هستنها در صنعت فاوا، شرکتترین بخشجذابیتی نداشته و یکی از پررونق

صورت ی متخصص خود )مربیان و مدرسان( را از صنایع بزرگ و بهها هم نیروهای کارشرکت

کنند. البته جذابیت تدریس و کسب درآمد از آن مجرا، با وجود پویاییِ بسیار وقت جذب میپاره

ها توقت شده است و شرکمامزیادی که دارد، برای بسیاری از متخصصین تبدیل به یک شغل ت

 د.ها نیز بر سر نیروهای متخصص رقابت نماین، باید با آموزشگاهبر رقبای خود در داخل صنعتعلاوه

خت با وجود نیروهایی که متخصصین را از پایت كار: بازار در ایدئولوژیک مسائل نقش
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دست(، موضوع ، تغییرات سبک زندگی و مسائلی ازاینهای دولتدارد )سیاستدور نگه می

های مستقر های دولتی، شرکتت و برخی سیاستمهاجرت داخلی به موضوعی امنیتی تبدیل شده اس

ورداری ی برخها براکند. شرکتدر شهرهای بزرگ را تشویق به حفظ و نگهداری نیروی کاری می

 هایورزند و سیاستپیش برای نگهداری نیروهای کاری خود اهتمام میازها، بیشاز این مشوق

های دولتی )برای حفظ نیروی کار مشوقبرندینگ کارفرمای خود را، هم با هدف برخورداری از 

ا حدودی های تشویقی تکنند. این سیاستروزرسانی میبومی( و هم برای رشد و توسعۀ اقتصادی، به

کشور ازنظر  شهرهایو بنابراین کلان افراد را در ایستگاه نخست مهاجرت متوقف کنند است توانسته

ب اند. دلیل این امر، عمدتاً وجود اکوسیستم مناسدهتر از قبل شنظر رشد اقتصادی، فربهجمعیتی و از

رای ها بها تشویقی دولتهای قوی است. با وجود سیاستواسطۀ زیرساختشهرها بهدر این کلان

تلف نیز توجیحی است برای های مخنگهداری متخصصین، مهاجرت گسترده و اختلاط فرهنگ

ها و ایدئولوژیک، مانند ممنوعیت در صنعت؛ مثلاً برخی مسائل راستای دخالتدولت در

 کند.هایی مواجه میها را در امر جذب نیروی کار با دشواریها استخدامی، شرکتمحدودیت

مسیر  برندۀ صنعت هستند و در اینوکارها، پیشکسب مرور نقش بازیگران صنعت فاوا:

بب مهاجرت داخلی س کنند؛ اما نیاز دولت و حاکمیت به حفظِ ثبات نرخخوبی ایفای نقش میبه

ته های سراسری نقش پررنگی داشراستای تقویت زیرساختگذار دراست که نهادهای سیاست شده

مکان ستند که مهاجرانِ نخبه را از نقلها هطور غیرمستقیم و باواسطه، این زیرساختچراکه به ؛باشند

، نهادهای کند. بنابراینقف میشهرها( متوبه پایتخت منصرف کرده و آنها را در ایستگاه اول )کلان

 راستای حفظ گستردگیِ جغرافیاییِ امکانات پرقدرت عمل کند. گذار باید درسیاست

وکارهای خصوصی و همچنین پراکندگی نسبی آنها در سطح کشور )که بودنِ کسبپررنگ

نین تدوین همچهای مناطق مختلف کشور است(، نیاز به نظارت قانونی و عمدتاً پیروِ استفاده از مزیت

وکارها سبها، چه از جهت پشتیبانی از ککند. ضمن اینکه سایر پشتیبانیقوانین مربوطه را مطالبه می

های مختلف، همگی نهادهایی هستند که در این حلو چه از جهت تسهیل ارتباط میان صنایع و راه

و رقابتی برای این توجهی بر دوش دارند. آموزش و پژوهش، امری حیاتی ، نقش شایانسناریو
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ها جای خود را به خصوص مفاهیم و روشهاست که آموزش و پژوهش درو سال سناریوها بوده

همگانی شده و محیط  ،اند و اکنون، این سبک آموزشهای کاربردی دادهها و پژوهشآموزش

 دهند، حاکم کرده است.هایی که خدمات آموزشی و پژوهشی ارائه میرقابتی را بین شرکت

 یا برفکی )انزوای بخش خصوصیِ صنعت فاوا در اقتصاد كشور( 3سناریوی 
های بخش فاوا )که نوآوری در شرکت خصوصی: بخش در نوآوری و رشد ماهیت

 متمادی هایدهه که دولت هایسیاستیکی از عمدتاً خصولتی هستند( اقبال چندانی ندارد؛ 

 اجرایی اقدامات آن سازیپیاده درخصوص یراخ هایسال در تنها و شده پردازیایده آن درخصوص

 که است کشاورزی محصولات فروش و تولید در فاوا هایفناوری کاربرد است، گرفته صورت

کل، در. تاس همراه کُندی و لختی با آن توسعۀ و شده داده اختصاص آن به توجهیقابل بسیار بودجۀ

ا بینند و مواجهۀ آنهنیروهای خود آماده می دادندستها دائماً خود را برای ازه شرکتباید گفت ک

ت جائیِ نیروی انسانی، تمرکز بیشتر بر مدیریههای وارده از جاببا این بحران و با هدف کاهش آسیب

ه های شرکت را پیش برند. این موضوع بدانش است تا بتوانند مستقل از فردِ متخصص، فعالیت

ه تر و کارآمدتر از نیروهای قبلی تحویل گرفتسریع های خود راکند فعالیتکارفرمایان کمک می

 و به نیروهای جدید تحویل دهند. 

درآمدترین کاری مشخص )مانند اپراتورها( پروخطوط کسب ها:شركت بندیدانه

های شرکت .کنندهای بخش خصوصی بوده و در این امر با یکدیگر شدیداً رقابت میشرکت

هستند  رفتنشدن و ازبینشدن، ادغامدهند نیز دائماً درحال خلقمیرها خدمات کوچکی که به اپراتو

های بخش خصوصی همچنین باید گفت که خصوص فعالیتو سرنوشت چندان شفافی ندارند. در

اخذ مجوزها چه در مرکز )پایتخت( و چه در شهرهای دیگر، با دشواری بسیار مواجه هست و 

ت( و در عدلیل اشباع جمعیتی و اشباع نیازهای این صنهوکار جدید در تهران )بانداختن کسبراه

نبودن بازار برای بخش خصوصی( با و جذاب هابودن امکانات و زیرساختدلیل کمسایر شهرها )به

 رو است.هشماری روبموانع ساختاری بی

های بارز بازار کار، قراردادهای ساعتی، دورکاری، یکی از ویژگی شغلی: امنیت وضعیت



 سناریوهای آیندۀ منابع انسانی در صنعت فناوری اطلاعات و ارتباطات با محوریت عوامل اقتصادی و اجتماعی

611 

 

 

آن نه برندینک کارفرما، بلکه  دار و قراردادهای غیرتعهدآور است که دلیلدادهای مدتقرار

کردنِ کارفرما از ارائۀ مزایا به نیروی کار است. این موضوع سرخوردگی نیروی کار و ناامنی سرباز

رف را عُای برای مبارزه با این اما این افراد توان و پشتوانه ،آنها را بسیار بیش از قبل نموده است

نابع م ندارند. تعدیل نیرو و شکایاتِ رسیده به دیوان عدالت اداری، از مسائلی هستند که واحدهای

های بسیاری معدودی که بازارِ خود را ها تنها در حوزهکار دارند. استارتاپانسانی دائماً با آنها سرو

رز د زمین، اش ذاتی دارند )ماننرونق دارند. سوداگری در اموالی که ارز ،انداز گذشته به ارث برده

غلی متعددی های شتنها موقعیتبگیری است. کارفرمایان نهحقوق قالبِو طلا( بیشتر از کارکردن در

های جذب نیز )طرفِ دهند )عرضۀ شغل اندک است(، بلکه گزینهدر اختیار بازار کار قرار نمی

 ،اینشدن تلاش کنند. بنابربرای برندجذاب نیست که بخواهند  تقاضا( برای آنها چندان متنوع و

کردن را داشته و برای نیروی ستادی تخصص، برای کارفرمایان حکمِ شکارجذب نیروی کاریِ م

حت تچند نیروهای متخصص، . هرزنی خواهد بودچانهتنِ شغل مناسب یک فرصتِ غیرقابلنیز، یاف

 شغلی دارند. زنی در مزایایتوجهی برای چانهفضای رقابتی شدید، فضای قابل

مدتی با  ،ها پس از اتمام تحصیلاتآموختگان دانشگاهدانش متخصصین: شغلی مسیر

های استانی و مراکز رشد دولتی تعلق گرفته است، به های محدودی که به پارکاستفاده از بودجه

 هادلیل عدم کشش بازار، این فعالیتاما به ،شوندوکارهای استارتاپی مشغول میتوسعۀ کسب

امید، از صنعت خارج شده و در های پرُپس از گذراندن این دوره موفقیت چندانی ندارند. افراد

ی بالا دنبال مشاغلی با امنیت شغلهای نامرتبط )با تحصیل یا با شرکت استارتاپیِ خود( بهحوزه

 یشود و جای خود را به نهادهای اجرایروز کوچکتر از قبل میگردند. بخش خصوصی روزبهمی

نیرو را  های جذبسازوکاررفتنِ حاشیهاهش انگیزۀ نیروی کار و البته بهدهد و این امر کدولتی می

 بالا واسطۀ تخصصِهمراه داشته است. البته همچنان افراد متخصصی در صنعت حضور دارند که به

ای میان نهادهزنیِ مناسبی دارند و دائماً و خلاقیت، برای موقعیت شغلی و درآمدی خود قدرت چانه

و تعداد سند؛ اما ازیکشوجا میاند( جابهاجراییِ دولتی )که اکنون جای بخش خصوصی را گرفته

، دادنِ یک نیروی متخصصواسطۀ ازدسترفتنِ سود بهدیگر ازدستو ازسوی این افراد معدود است
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 موضوعی نیست که کارفرمای دولتی را چندان مکدر نماید. 

 زیرا ،اندشده ناامید آکادمیک تحصیلات از افراد اندوزی:مهارت و آموزش جایگاه

 پیدا خصیصت کسانی به ،موجود اندک کار بازار. هستند بیکار عالی، تحصیلات با افراد از بسیاری

 که سانیک ،بنابراین. عملی صورتبه چه آکادمیک راه از چه اند؛کرده کسب تخصص که کندمی

از دیگر  .اندهشد گذاشته کنار کار بازار از عملاً ،دارند دانش بدون و کیفیتبی عالی تحصیلات که

نکه به ایجذب نیروی انسانی این است که باتوجه ها درشده در رفتار شرکتهای مشاهدهویژگی

لَختی  رشد است، کارفرمایانر سریع جهانی( یک صنعت پویا و روبهدلیل روندهای بسیاصنعت )به

که این افراد کسانی هستند که در کنند؛ چراتر جبران میوهای جوانا جذب نیرو کُندیِ خود را ب

اند و تواناییِ یادگیری و انطباق در آنها تفاوت فاحشی با نسل دیجیتال متولد شده و رشد کرده

 های قبلی دارد.نسل

نوارها، ادلیل شرایط دشوار اقتصادی برای خبه كار: بازار در ایدئولوژیک مسائل نقش

وارد  قبال قراردادهای موقت و ساعتی،توجه و البته با انعطاف بیشتر درمتخصصان زن با نرخ قابل

اند و همین امر رقابت را در بازار کار دامن زده است. این موضوع سبب شده است صنایع خلاق شده

 .های کاری و پیشرفت شغلی با موانعی بیش از گذشته مواجه باشدکه مشکلات زنان در محیط

ی بوده و مسائلی های دولتکمااینکه مسائل ایدئولوژیک و امنیتی نیز محدودیت سنگینی برای شرکت

 دهند.الشعاع قرار مییند استخدام را تحتاچون گزینش، فر

گذار در غیاب بخش خصوصی، این نهادهای سیاست مرور نقش بازیگران صنعت فاوا:

های حلها و راهکارگیری فناوری؛ یعنی توسعه و بهکشندهستند که بار هدایت صنعت را بر دوش می

صورت عمدتاً دستوری. ازآنجاکه صنعت فاوا در عصر جدید در تمام صنایع دیجیتال در صنایع، به

به نقش های گذشته نیست و همچنین باتوجههای تولیدی مشابه سالرخنه کرده و مرز میان صنعت

اوا گذار برای حفظ سهم صنعت فور دارد، نهادهای سیاستای که فاوا در بقای اقتصاد کشفزاینده

در اقتصاد باید حداکثر تلاش خود را برای حفظ و بقای این صنعت اعمال نمایند. محدودشدنِ نسبیِ 

گذار و نظارتی نیز گذار، سبب شده است که نهادهای قانونهدایت صنعت به نهادهای سیاست
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گر اسطهگر و واشند. همین امر درخصوص نهادهای تسهیلکارتر ب)نسبت به سناریوهای دیگر( کم

ندتر گر نسبت به رشدِ صنعت کُگر و واسطهنیز حاکم است، با این تفاوت که رشدِ نهادهای تسهیل

ای و مجزا در صنایع مختلف، امری رایج بوده و ای، کاتورهی و های جزیرهاست؛ چراکه فعالیت

د نموده است. نهادهای پشتیبان نیز، با همان شیوه و سیاق این موضوع نقش این نهادها را محدو

 اند؛ یعنی با موانع نقدینگی زیاد. های گذشته فعالیت خود را حفظ کردهسال

نوردد، روزی که صنعت فاوای جهانی را درمیهای جدید و بهآموزش و پژوهش برای مهارت

های دولتی بوده و بخش خصوصی مخاطبِ ها و مراکز پژوهشی با بودجهاختیار دانشگاهعمدتاً  در

جذابیتی برای بازار  ،های جدیدچندانی ندارد که بخواهد به حوزۀ آموزش وارد شود؛ چراکه مهارت

ای برای تهیۀ اسناد و مفاهیمیِ پایه یکنواخت و و رایجندارند. نهادهای پژوهشی در حدِ کارکردهای 

و عمدۀ فعالیتِ آنها معطوف به پایتخت است. این  )و نه لزوماً کاربردی( مشغول به فعالیت بوده

لحاظ درآمدی )البته بیشتر از لحاظِ بودجۀ تخصیص یافته( عمدتاً در دلِ نهادهای که ازواحدها، 

دلیل فقدان رقابت، نیاز چندانی به نیروی متخصص ندارند. همین دولتی و بالادستی قرار دارند، و به

که د، بلتنها درآمدزائیِ چندانی ندارنصادق است. این نهادها نه زشی نیزداستان برای نهادهای آمو

اما در هر حال این نهادها در صنعت  ،شده نیز در حد مفاهیم غیرکاربردی استهای ارائهآموزش

هرچند خروج و ورود این گردش مالی هر دو از  ،توجهی دارندال بوده و گردش مالی نسبتاً قابلفع

 جیب دولت است.

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
ویارویی بودن برای رمنظور آمادهد بهشده مدیران منابع انسانی بایبه سناریوهای تدوینباتوجه

ا ندیشیده و آمادگی رویارویی بهای مناسب را اراهبرد ،با تغییرات محیطی در سناریوهای مختلف

 شده را داشته باشند. های ترسیمیک از آیندههر

انسانی  موضوع نیرویها با یکدیگر های رقابتی شرکتیکی از حوزه در سناریوی دیجیتالی

که مشابه دهۀ گذشته، نیروهای متخصص دیگر تمایلی به مهاجرت به شهرهای بزرگ و است؛ چرا
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تر( سبتاً کمتر )با امنیت شغلی نکمترجیح آنها بر کسب درآمد نسبتاً شهرها نداشته وزندگی در کلان

تر برای زندگی است. در هر های کمتر و البته هزینههای کوچکمحیط اما زندگی در شهرها و

ارفرمایان کنند و کصورت، این نیروهای متخصص هستند که شرایط و بندهای قراردادی را تعیین می

برای جذب نیروی کارآمدی که بتواند برای حفظ بقا به شرکت آنها کمک کند، باید انعطاف بسیار 

 هند.زیادی از خود نشان د

روی  عتی و دورکاریقبولی در صنعت دارند، به قراردادهای سامتخصصینی که سابقۀ قابل

دلیل درآمد بالا و همچنین تقاضای بالایی که برای تخصص آنها وجود که این قشر بهآورند؛ چرامی

عدد ت دارد، این امکان را دارند که شرایط قراردادی را طبق سلیقه و سبک زندگیِ خود تعیین کنند.

ع و به تنو شده در قراردادهای کاری آنها منجرهای مزایای ارائهزی و تنوع بستهشاغلان فضای مجا

شده میان کارمند و کارفرما شده و بنابراین کارفرمایان نیازمند این هستند که تعدد قراردادهای بسته

د و اف داشته باشند. تعدطحال انعشده، هم خلاقیت و درعینسازیهای شخصیمر ارائۀ این بستهدر ا

ست که مصوبات حقوقی مربوطه را ا دست قراردادها، دولت را به این سمت سوق دادهشیوع این

 جریان بیندازد. به

های فاوا به حلبیشتر راهها در دهۀ قبلی سبب نفوذِ هرچهپجذابیت صنایع فاوا برای استارتا

ص فاوا لزوماً متخص ،که در این صنعت فعال استسایر صنایع شده است و بنابراین نیروی انسانی 

 شدن صنایع، یک متخصص فاوا دیگر صرفاً در داخل صنعتدلیل موج دیجیتالیزه، بلکه بهنیست

  .کنندشدن را طی میمکن است جذب صنایعی شوند که مسیر مدرنفعال نبوده و م

وزۀ از آنکه این نیروها به ح های نخستِ ورود نیروی کار به بازار کار و پیشبنابراین در سال

مند و در آن متخصص شوند، جذب و نگهداریِ آنها امری دشوار تولیدی و صنعتی خاصی علاقه

ها و راهبردهای مدیران منابع انسانی برای این قشر، بیشترین توجه مدیران را مطالبه است و سیاست

یک حیطۀ صنعتیِ خاص، با  آوردنِ سابقۀ کاری دردستند. پس از گذشت چند سال و بهکمی

دارند ها تمایلی نشود. شرکتهای پیشِ رو برای نیروی متخصص محدودتر میوجود اینکه گزینه

راحتی هأمین و غیره آشناست، بمتخصصین خود را که با صنعت، با منطقه جغرافیایی، با زنجیرۀ ت
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توجهی افزایش داده ابلحد ق زنی نیروی متخصص را تادست بدهند و این موضوع، قدرت چانهاز

 است.

د داربا وجود نیروهایی که متخصصین را از پایتخت دور نگه می خالیدر سناریوی خال

دست(، موضوع مهاجرت داخلی به این، تغییرات سبک زندگی و مسائلی ازهای دولت)سیاست

هرهای شهای مستقر در های دولتی، شرکتموضوعی امنیتی تبدیل شده است و برخی سیاست

ی برخورداری از این ها براکند. شرکتبزرگ را تشویق به حفظ و نگهداری نیروی کاری می

 های مدیریتورزند و سیاستپیش برای نگهداری نیروهای کاری خود اهتمام میازها، بیشمشوق

 مهای دولتی )برای حفظ نیروی کار بومی( و همنابع انسانی را، هم با هدف برخورداری از مشوق

اند تههای تشویقی تا حدودی توانسکنند. این سیاستروزرسانی میبرای رشد و توسعۀ اقتصادی، به

تی و شهرهای کشور ازنظر جمعیو بنابراین کلان افراد را در ایستگاه نخست مهاجرت متوقف کنند

ب در این ناساند. دلیل این امر، عمدتاً وجود اکوسیستم متر از قبل شدهنظر رشد اقتصادی، فربهاز

 های قوی است. واسطۀ زیرساختشهرها بهکلان

ها برای نگهداری متخصصین، مهاجرت گسترده و اختلاط ها تشویقی دولتبا وجود سیاست

ائل در صنعت؛ مثلاً برخی مس راستای دخالتتلف نیز توجیحی است برای دولت درهای مخفرهنگ

ها را در امر جذب نیروی کار با استخدامی، شرکتها ها و محدودیتایدئولوژیک، مانند ممنوعیت

کند. ل میها را کنترتار شرکتمسائل متعددی هستند که رف ،کند. بنابراینهایی مواجه میدشواری

هایی نیاز به داشتن نیروهای کاری خلاق را که برای نمونه بتوانند با وجود، چنین محدودیتبااین

حیاتی  یل به امریها تبدظایف خود برآیند، برای شرکتهای گسترده از پس ووجود فیلترینگ

ی هاهای جزئی و کوچک در شرکتنتیجه سبب شده است که بستر نوآورینموده است و در

 متوسط و بزرگ مهیا شود. 

ی توسعه قدرهای مدیریت دانش خود را بهتجربه سیستمهای بسیار بزرگ و بابرخی شرکت

کلیۀ  کهمعناایناند؛ بهنیاز کردهنیروی کار بی صصی و خبرگیاند که خود را از دانش تخداده

های ریز شکسته شده است که نیروی کار لزومی به کسب های کاری تا حدی به فعالیتفعالیت
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هد. را انجام دو مشخص  یکنواختمهارت برای انجام آن نداشته و لازم است که صرفاً یک وظیفۀ 

بسیار معدود بوده و تنها واحدهای معدودی از آنها چنین سطحی  هایی که تعداد آنهادر چنین شرکت

رای ی و ارزشمند بنیروی کلیداند، مدیر پروژه است که یک سازی نمودهاز مدیریت علمی را پیاده

رایط نه در برخی ش ،هزینه خواهد بود. بنابریندادن آن برای شرکت بسیار پرشرکت بوده و ازدست

ر است های کلیدی هستند که کارفرما حاضها و تخصصنها برخی پُستکلِ نیروی متخصص، بلکه ت

 های قراردادی جذاب و مزایای منعطفی را فراهم نماید.برای حفظ آنها بسته

شوند شیوۀ خصولتی اداره می ها عمدتاً بودجۀ دولتی داشته یا به؛ شرکتسناریوی برفکیدر 

اتی در دی و حیهای کلینعت فاوا، برخی پسُتنیاز در صهای موردواسطۀ رشدِ پویای تخصصو به

های مزایای خود دارند. ههای قراردادی و بستتوجهی برای تعیین قالبها قدرت قابلشرکت

کارکنان خود را با دو رویکرد و دو  خدمتیهای ها بزرگ قراردادها و بستهدیگر، شرکتبیانبه

 دی. متخصصین و نیروهای ستا ؛کننداستاندارد تنظیم می

 بیکار ی،عال تحصیلات با افراد از بسیاری زیرا اند،شده ناامید آکادمیک تحصیلات از افراد

 چه اند؛ردهک کسب تخصص که کنندمی پیدا تخصیص کسانی به موجود، اندک کار بازار. هستند

 دانش بدون و کیفیتبی عالی تحصیلات که کسانی ،بنابراین. عملی صورتبه چه آکادمیک راه از

غلی متعددی های شتنها موقعیت، کارفرمایان نهبنابراین .اندشده گذاشته کنار کار بازار از عملاً ،دارند

های جذب نیز )طرفِ دهند )عرضۀ شغل اندک است(، بلکه گزینهاختیار بازار کار قرار نمیدر

 ،ابراینکنند. بن شدن تلاشجذاب نیست که بخواهند برای برند تقاضا( برای آنها چندان متنوع و

کردن را داشته و برای نیروی ستادی تخصص برای کارفرمایان، حکمِ شکارجذب نیروی کاریِ م

حت تچند نیروهای متخصص، زنی خواهد بود؛ هرچانهغیرقابلنیز، یافتنِ شغل مناسب یک فرصتِ 

 زنی در مزایای شغلی دارند. توجهی برای چانهفضای رقابتی شدید، فضای قابل

جذب نیروی انسانی این است که  ها درهای مشاهده شده در رفتار شرکتدیگر ویژگیاز 

رشد است، هبر سریع جهانی( یک صنعت پویا و رودلیل روندهای بسیابه اینکه صنعت )بهباتوجه

کسانی  که این افرادکنند؛ چراتر جبران میوهای جوانکارفرمایان لَختی و کُندیِ خود را با جذب نیر
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 اند و تواناییِ یادگیری و انطباق در آنها تفاوتند که در نسل دیجیتال متولد شده و رشد کردههست

 های قبلی دارد. فاحشی با نسل

کنند و مواجهۀ آنها با این دادن نیروهای خود آماده میها دائماً خود را برای ازدستشرکت

ش نسانی، تمرکز بیشتر بر مدیریت دانهای وارده از جابجائیِ نیروی ابحران و با هدف کاهش آسیب

رمایان های شرکت را پیش برند. این موضوع به کارفاست تا بتوانند مستقل از فردِ متخصص، فعالیت

ه نیروهای ب تر و کارآمدتر از نیروهای قبلی تحویل گرفته وهای خود را سریعکند فعالیتکمک می

د، صی و خصولتی نیز در صنعت فعال هستناینکه تعدادی شرکت خصوجدید تحویل دهند. باوجود

ها و راهبردهای منابع انسانی در آنها های دولتی، برنامهدلیل نداشتن رقیب و استفاده از رانتاما به

 ها ندارد.تفاوت چندانی با دولتی
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