
۵ اولویت اصلی برای  
رهبران منابع انسانی  

در سال ۲۰۲۱

گزارشی از منابع انسانی گارتنر



معتبرترین محتوای مرتبط به مدیریت، به زبان فارسی!

www.shaparak.associates

«مشاوران مدیریت شاپرک» یه تیم جوون و متخصص از فارغ التحصیلای مدرسه 
شاپرکه. ما چندین ساله که تلاش می کنیم دانش مدیریت کسب وکارها رو تو ایران 
ترویج بدیم. چون موضوعات مفید و جالبی تو این حوزه تو دنیا مطرح می شه و 

خوشحال می شیم که آدمای علاقمندِ بیشتری به این منابع دسترسی داشته باشن. از 
اون جایی که امکان مطالعه منابع به زبان انگلیسی برای همه فراهم نیست، وظیفه 

خودمون می دونیم اون ها رو ترجمه کنیم و در اختیارشون بذاریم.

http://shaparak.associates/


مقدمه

سالی که گذشت در نوع خود کم نظیر بود. بحران کووید-۱۹ تاثیر بسيار زیادی روی کسب وکارها در 

همه دنیا گذاشته و به نوعی شاهد بروز یک روند جديد هستیم. یکی از بخش هایی که متاثر از این 

همه گیری دچار تغ]ر و تحول زیادی شده، منابع انسانی می باشد. دورکاری و تبعات آن، وضعیت 

روحی کارکنان، تعدیل نیرو، مهارت های مورد نیازشان، روندهای جدید رهبری و خیلی از موضوعات 

دیگر یک سال اخیر در این حوزه پر تکرار بوده اند. 

شرکت مشاوره گارتنر برای شناسایی روند منابع انسانی و ارزیابی اولویت های آن و نیز پیش بینی  

چالش های ۲۰۲۱، از ۸۰۰ رهبر منابع انسانی در ۶۰ کشور نظرسنجی انجام داده است. در این گزارش که 

به صورت سالانه منتشر می شود از آن ها خواسته شده اولویت های اصلی خود را برای سال آینده 

رتبه بندی کنند. 

 با توجه به نیاز مدیران منابع انسانی به شناخت این اولویت ها، گزارش پیشرو به صورت ترجمه در 

اختیار مدیران منابع انسانی و علاقه مندان به این حوزه قرار داده شده است. 

ترجمه، تنظيم و مقدمه

محمدحسین روزبه



۵ اولویت اصلی برای رهبران منابع انسانی در سال ۲۰۲۱
ما از ۸۰۰ رهبر منابع انسانی در صنایع و مناطق مختلف دنیا نظرسنجی کردیم تا اولویت های آن ها را برای سال ۲۰۲۱ مشخص کنیم. 

ایجاد مهارت ها و شایستگی های انتقادی  در صدر لیست قرار گرفت. در عین  حال بسیاری از رهبران منابع انسانی، نیروی کار و (باز) طراحی کار، 
رهبری، تجربه کارکنان و همچنین پیگیری تغ]ر در روندهای کاری را در اولویت های بعدی قرار می دهند. 

٪ ۶۸
ایجاد مهارت ها و 

شایستگی های 

طراحی سازمانی انتقادی
و مدیریت تغWر

٪ ۴۶
جایگاه رهبری  
فعلی و آینده

٪ ۴۴

آینده کار

٪ ۳۲
تجربه کارکنان

٪ ۲۸

تعداد: ۷۶۷ رهبر منابع انسانی (همه پاسخ دهندگان نظرسنجی به تمام سوالات پاسخ نداده اند) 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱



رهبران منابع انسانی اولویت های کسب وکار را سال ۲۰۲۱ چطور می بینند؟
در حالی که بسیاری از رهبران منابع انسانی همچنان انتظار رشد در سال ۲۰۲۱ را دارند، بهینه سازی هزینه به طور 

گسترده تر از یک سال قبل مورد توجه است.

بهبود مزیت 
عملیاتی

تعداد: ۸۷۴ رهبر منابع انسانی 

توجه: از پاسخ دهندگان خواسته شد سه اولویت اصلی خود را  به ترتیب رتبه، بر اساس اهمیت آن  برای سازمان، در ۱۲ ماه آینده انتخاب كنند. 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

٪ ۶۵ ٪ ۶۴
٪ ۵۴

٪ ۵۰
٪ ۴۷

٪ ۱۵

۱۳ ٪ افزایش نسبت به سال گذشته

رشد کسب وکار اجرای تحولات 
کسب             وکار

 ۷ ٪ کاهش نسبت به سال قبل

بهینه سازی 
هزینه ها

نوآوری برای 

موفقیت

مدیریت ریسک و 

نیازهای نظارتی

۸۰٪

۴۰٪

۰٪



اولویت اصلی ۶۸ ٪ رهبران منابع انسانی

تعداد: ۸۷۴ رهبر منابع انسانی 
توجه: از پاسخ دهندگان خواسته شد سه اولویت اصلی خود را  به ترتیب رتبه، براساس اهمیت آن ها برای سازمان در ۱۲ ماه آینده انتخاب كنند. 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

چالش های رهبران منابع انسانی چیست؟

«ما به طور مؤثر یادگیری را با جریان کار کارکنان 
ادغام نمی کنیم.» 

٪ ۳۳
«ما نمی توانیم راه حل های توسعه مهارت را سریعاً ایجاد 

کنیم تا نیازهای تکامل یافته مهارت را برآورده کنیم.» 
٪ ۳۱

ایجاد مهارت ها و شایستگی  های انتقادی برای کسب وکار حیاتی است

مدیریت ریسک و نیازهای نوآوری برای موفقیتاجرای تحولات کسب             وکاررشد کسب وکاربهبود مزیت عملیاتی

نظارتی

 «ما نمی دانیم که کارمندان فعلی ما چه خلاء
 مهارتی دارند.»

٪ ۳۶

ایجاد مهارت ها و شایستگی های ۰۱
انتقادی برای سازمان



مشکل امروز: کووید ۱۹ چالش مهارت آموزی را سخت تر کرده
راه های سنتی پیش بینی نیازهای مهارت، دیگر کارایی ندارند. کارکنان برای هر شغل به مهارت بیشتری نیاز دارند و بسیاری از آن ها جدید هستند. بسیاری از کارکنان (در راستای 

رشد شخصی یا منافع سازمان) مهارت های مناسبی را نمی آموزند.

داده هـا نـشان می دهـد تـعداد مـهارت هـای 

مـورد نیاز بـرای یک شـغل سـال بـه سـال در 

حال افزایش است

٪ ۱۰
از مـهارت هـایی که در یک شـغل مـتوسـط در 

سـال ۲۰۱۷ وجـود داشـته، تـا سـال ۲۰۲۱ مـورد 

نیاز نخواهد بود

٪ ۳۳
منبع: تغ]ر مهارت هاگارتنر ۲۰۲۱ برای مدیران منابع انسانی 

Gartner TalentNeuron

۷۱٪۲۹٪
گفتند که 

بیش از ٪۴۰ 

نیروی کار به 

مهارت های 

جدیدی نیاز 

دارند

گفتند ۴۰٪ یا 

کمتر به مهارت 

جدیدی در 

پسا-کووید نیاز 

دارند

درصـــد نیـروی کـار کـه بـــایـد در نـتیـجـه کـوویـد-۱۹ از 

مهارت های جدید استفاده کنند

تعداد: ۱۱۳ متخصص یادگیری و توسعه 

L&D منبع: نظرسنجی کرونا ویروس گارتنر در مورد

نیازهــا را بــرای مــهارت هــای جــدید 
تغWر دهید

«سازمان من مجبور شد، تیم من را به بخش دیگری از 

کسب و کار جابجا کند. من خودم در یک نقش کاملا جدید 

قرار گرفتم.»

«من قبلاً هرگز مجازی کار نکرده بوده ام و اکنون یک تیم را 

از راه دور مدیریت می کنم.»

«به دلیل کمبود نیروی کار، مسئولیت های جدیدی را به 

خود اضافه کردم اما تجربه آن کار ها را ندارم."

«شرکت من در حال cross-training  ما درباره نقش های 

مختلف است برای زمانی که یک همکار بیمار می شود یا 

زمان هایی که همه نمی توانند همزمان سر کار باشند.»



ضرورت جدید: برای مهارت آموزی رویکردی پویا داشته باشید
آن چه لازم است، رویکردی پویا برای مهارت آموزی و استقرار مجدد استعدادها است که در آن همه ذینفعانِ تحت تأثیر با یکدیگر کار  کنند تا نیازهای مهارتی را درک 

کنند و در زمان مناسب به یافتن راه هایی برای توسعه مهارت ها بپردازند. در حال حاضر ، تنها ۲۱٪ از رهبران منابع انسانی معتقدند که هم تیمی ها برای تع]ن 
نیازهای مهارتی مورد نیاز در آینده، مسئولیت پذیر هستند. 

ابزاری برای شروع کار:  

جهت پرکردن شکاف  مهارت انتقادی بیشتر با داده  کار کنید

شفافیت دو طرفه مهارتشتاب دهنده های مهارت هدفمندشبکه سنجش مهارت

شبکه های بین سازمانی و پویایی را برای 

درک نیاز تغ]ر مهارت ها ایجاد کنید:

شناسایی و رفع نیازهای مهارتی را با ذینفعان مربوطه به •

اشتراک بگذارید. 

هوش سازمانی را از منظر تغ]ر نیاز مهارت ها، رصد کنید. •

برای رفع نیاز های مهارتی، نحوه استفاده از داده های بازار •

کار را بررسی کنید.

شناسایی و پیاده سازی شتاب دهنده برای 

توسعه مهارت ها در زمان نیاز:

منابع موجود برای توسعه سریع مهارت جدید را •

شناخت و تطبیق دهید. 

فرصت های یادگیری که تأثیر زیادی بر عملکرد دارند •

را شناسایی کنید.

کارکنان را با تجهیز به اطلاعات مربوط به 

تصمیم گیری به موقع در زمینه مهارت 

توانمند کنید:

کانال هایی برای تبادل اطلاعات میان کارکنان و •

سازمان ایجاد کنید. 

کارکنان را برای تصمیم گیری آگاهانه که علایق آن ها را •

با نیازهای سازمان هماهنگ می کند، توانمند کنید.

با رویکردی پویا برای مهارت آموزی، کارکنان ۷۵٪  مهارت های جدیدی را که می آموزند، به کار می گیرند (بسیار بیشتر از سایر روش ها) و یادگیری زودتر شروع 
می شود، زیرا نیازها سریع تر شناسایی می شوند.

https://www.gartner.com/en/human-resources/research/talentneuron/leveraging-skills-adjacencies?utm_medium=asset&utm_campaign=RM_GB_2020_HRL_NPP_IA1_TOP-PRIORITY-1-TOOL


طراحی سازمانی و مدیریت تغWر

تعداد: ۸۷۴ رهبر منابع انسانی 
توجه: از پاسخ دهندگان خواسته شد سه اولویت اصلی خود را  به ترتیب رتبه، براساس اهمیت آن ها برای سازمان در ۱۲ ماه آینده انتخاب كنند. 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

چالش های رهبران منابع انسانی چیست؟

«کارکنان ما از همه تغ]رات خسته شده اند.» 

٪ ۳۶
«رهبران ما برای هدایت تغ]ر مجهز نیستند.» 

٪ ۲۸

 طراحی سازمانی و مدیریت تغWر برای کسب وکار بسیار مهم است

نوآوری برای موفقیتبهینه سازی هزینه هااجرای تحولات کسب             وکاررشد کسب وکار

«مدیران ما برای هدایت تغ]ر مجهز نیستند.» 

٪ ۳۷

۰۲
اولویت اصلی ۴۶ ٪ رهبران منابع انسانی

بهبود مزیت عملیاتی



فرآیندهای سخت

طراحی کار نامناسب

مشکل امروز: سازمان ها نمی توانند مطابق با شرایط روز، سریع پاسخ دهند

طراحی کار، سال ها با تمرکز بر کارایی، بسیاری از سازمان ها را با ساختارهای سفت و سخت، جریان کار، طراحی نقش و شبکه هایی روبرو کرده است که پاسخ گوی نیازهای امروز 
نیستند. در واقع امروزه کارکنان در اشکال مختلف دچار "اصطکاک کار" می شوند.

از رهـبران مـنابـع انـسانی مـعتقدنـد که ۳۸ ٪
نیروی کار آن هـا می تـوانـد بـه طـور مـؤثـر 
تشخیص دهـد که در حـال کار بـر روی 

موارد مناسب برای مشتریان هستند.

تعداد: ۷۱ رهبر منابع انسانى 

منبع: پاسخ گویی نیروی کار برای رهبران منابع انسانی، گارتنر ۲۰۲۰ 

توجه: قسمت های باقی مانده هر نمودار نشان  می دهد که رهبران منابع انسانی 

خلاف آن ها فکر می کنند.

تیم های غرق شده

منابع گیر افتاده

اصطکاک کار باعث می شود 

کارکنان پاسخ گو نباشند

مجبور شدم فرآیندهایی را برای 
شغل خود ایجاد کنم که هیچ 

یک وجود نداشته است

حجم کار مرتباً 
افزایش می یابد

راه اندازی رویکردها یا 
ایده های جدید خیلی زمان 

می برد.

ما بودجه عملیاتی را پس از 
آن که تصویب می کنیم، در 
طول سال تغییر نمی دهیم

از رهـبران مـنابـع انـسانی مـعتقدنـد که نیروی کار آن هـا ۱۹ ٪
می تـوانـد بـه طـور مـوثـر بـر اسـاس نیازهـا یا اولـویت هـا تغWر 

کنند.

تعداد بسیار کمی از رهبران منابع انسانی معتقدند که سازمان های آنان به 
نیازهای متغیر پاسخ سریع می دهند



ضرورت جدید: طراحی مجدد کار برای پاسخ گویی بیشتر به کارکنان انجام شود

آینده طراحی کار همان چیزی است که برای اطمینان از این که کارکنان می توانند پاسخ گو باشند، مورد نیاز است یعنی هم گام با نیازهای مشتری، 
در موقعیتی که بتواند تغ]ر نیازها را پیش بینی کند و رویکرد و فعالیت ها را با آن تطبیق دهد. این رهبران منابع انسانی هستند که باید استراتژی های طراحی 

کار را برای گشودن پاسخ گویی در مقیاس کل نیروی کار و تاب آوری سازمانی تنظیم کنند. 

ابزاری برای شروع کار:  

چگونه می توان یک سازمان مقاوم ساخت

بیشتر رهبران منابع انسانی انتظار دارند که طی ۱۲ ماه 

آینده تغWرات سازمان ها از طراحی برای کارایی به طراحی 
برای انعطاف پذیری باشد

٪ ۵۲ ٪ ۸

تعداد: ۶۶۱ رهبر منابع انسانی 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

تغ]ر قابل توجهتغ]ر در حد متوسطبدون تغ]ر

با کاهش اصطکاک کار، ظرفیت سازمانی را باز کنید

اصطکاک: طراحی کار نامناسب

راه حل:  هماهنگی میان طراحی (بازطراحی)  

کار و نحوه انجام کار. 

با انجام تنظيمات مداوم

اصطکاک: منابع گیر افتاده

راه حل: تصميمات مربوط به منابع را به 

کاربرنهایی نزدیک کنید. 

برای پویایی بيشتر منابع

اصطکاک: تیم های غرق شده

راه حل: مرزهای طراحی کار را برای بهبود  

اولویت بندی تلاش ها روشن کنید.

اصطکاک: فرآیندهای سخت

راه حل: چگونگی انعطاف پذیری فرآیندها  

را برای از بین بردن سد راه های مجاز، رسمیت 

 دهید.

٪ ۳۴

https://www.gartner.com/en/human-resources/trends/build-a-resilient-responsive-organization?utm_medium=asset&utm_campaign=RM_GB_2020_HRL_NPP_IA1_TOP-PRIORITY-2-TOOL
https://www.gartner.com/en/human-resources/trends/build-a-resilient-responsive-organization?utm_medium=asset&utm_campaign=RM_GB_2020_HRL_NPP_IA1_TOP-PRIORITY-2-TOOL


قدرت مسند فعلی و آینده

تعداد: ۸۷۴ رهبر منابع انسانی 
توجه: از پاسخ دهندگان خواسته شد سه اولویت اصلی خود را  به ترتیب رتبه، براساس اهمیت آن ها برای سازمان در ۱۲ ماه آینده انتخاب كنند. 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

چالش های رهبران منابع انسانی چیست؟

 فرایندهای مدیریت جانشینی ما، رهبران
 مناسبی را در زمان مناسب ارائه نمی دهند

٪ ۳۶

 ما برای توسعه رهبران موثر در سطح میانی تلاش می کنیم

٪ ۲۸

 طراحی سازمانی و مدیریت تغWر برای کسب وکار بسیار مهم است

اجرای تحولات کسب             وکاررشد کسب وکاربهبود رشد عملیاتی

 جایگاه رهبری ما متنوع نیست

٪ ۴۹

مدیریت ریسک

۰۳
اولویت اصلی ۴۴ ٪ رهبران منابع انسانی



مشکل امروز: رهبری فاقد تنوع

فقط ۴۴٪ از کارکنان می گویند که به رهبران و مدیران سازمان جهت 

برون رفت از بحران اعتماد دارند. در واقع اعتماد به نفس و اعتماد 
به رهبری نیز به دلیل عدم تنوع تضعیف می شود. 

داده های Gartner TalentNeuronTM عدم تنوع در بین رهبران 
شرکت های آمریکایی را نشان می دهد، نشان داد تنها ۱۰٪ از مشاغل 

سطح بالا توسط یک زن از اقلیت نژادی یا قومی و تنها ۱۸٪ توسط 
یک مرد از اقلیت اداره می شود.

۱ مسیر شغلی و مراحل پیشرفت نامشخص  

۲ عدم مواجهه کافی با رهبر ارشد 

۳ کمبود منتور برای پشتیبانی شغلی

تعداد: ۱۱۳ رهبر منابع انسانى 

منبع:نظرسنجی استعدادهای کم بازده، گارتنر ۲۰۲۰

٪ ۴۴
موانع اصلی عدم پیشرفت استعدادهای کم بازده



ضرورت جدید: شبکه های متنوعی را در اولویت قرار دهید 

شبکه سازی یک روش عالی برای پشتیبانی از کارکنان است، اما شبکه ها اغلب از نظر نقش، سطح مهارت و تجربه متنوع نیستند 
و از نظر رهبران ارشد محدودیت دارند. 

ابزاری برای شروع کار:  

کاهش تعصب در مدیریت جانشینی

. رویکرد مبتنی بر رشد 
. ارتباطات از نظر نقش، مهارت، 

سطح و تجربه متنوع هستند 
. ارتباط رهبران ارشد می توانند 
از رشد و پیشرفت حمایت کنند

پشت]ان اجرایی

رهبر ارشد

همتایان در سراسر تیم ها

اعضای  

ERG

منتورمدير

رهبر واحد کسب وکار

برنامه ها، در مقایسه با آن هایی که ندارند…شبکه های متنوع و متمركز بر رشد

احتمالاً گزارش می شود که آن ها در افزایش تعامل متنوع 
کارمندان تاثیرگذار هستند X ۱.۳

احتمالاً گزارش می شود که آن ها در بهبود تاثیرگذار هستند X ۲.۰
احتمالاً گزارش می شود که آن ها در افزایش فرصت های پویایی 

استعدادها تاثیرگذار هستند X ۳.۴
تعداد: ۱۱۳ رهبر منابع انسانى 

منبع:نظرسنجی استعدادهای کم بازده، گارتنر ۲۰۲۰
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آینده کار۰۴

تعداد: ۸۷۴ رهبر منابع انسانی 
توجه: از پاسخ دهندگان خواسته شد سه اولویت اصلی خود را  به ترتیب رتبه، براساس اهمیت آن ها برای سازمان در ۱۲ ماه آینده انتخاب كنند. 

منبع: نظرسنجی اولویت های منابع انسانی گارتنر ۲۰۲۱

چالش های رهبران منابع انسانی چیست؟

ما تلاش می کنیم تا استراتژی و فرآیندهای 
استعدادیابی را با شرایط بازار سازگار سازیم 

٪ ۳۷

 سازمان ما آمادگی لازم برای مواجهه با روش های هوش
 مصنوعی و اتوماسیون را ندارد

٪ ۲۶

 آینده کار برای کسب وکار بسیار مهم است

اجرای تحولات کسب             وکار

ما آینده مشخصی از استراتژی کار 
نداریم 

٪ ۶۲

مدیریت ریسک نوآوری برای موفقیتبهینه کردن هزینه ها

اولویت اصلی ۳۲ ٪ رهبران منابع انسانی



مشکل امروز: دانستن این که از کجا باید شروع کرد

۹ روند آینده کار در پسا کووید ۱۹  

بیماری کووید ۱۹ تاثیر زیادی در آینده کار خواهد داشت. سوال رهبران منابع انسانی این است که این روندها 

 چقدر اهداف و برنامه های استراتژیک گذشته را تغ]ر می دهد و درنتیجه چه اقدامات فوری و تمهیداتی باید انجام شود. 

پیامدهای طولانی مدت همه گیری ویروس کرونا در عملکرد منابع انسانی و کار چیست؟

روندهای شتابان

۱- تعداد کارمند بیشتری که از راه دور کار می کند 

۲- افزایش استفاده از داده های کارکنان 

۳- نقش بیشتر کارفرما به عنوان یک شبکه امنیت اجتماعی 

۴- استفاده گسترده تر از کارکنان مشروط

تأثیرات جدید

۵- مهارت های انتقادی دیگر با نقش مترادف نیستند 

۶- برخی از کارکنان، انسانی  کردن کار را بحران می دانند و 

برخی دیگر غیرانسانی کردن آن را 

۷- واکنش در برابر بحران، عامل مهم در برندهای کافرمایی در 

سطوح بالا است

نوسانات آونگ گونه

۸- سازمان ها به اندازه کارایی، تاب آوری را در اولویت قرار 

می دهند 

۹- بحران بر پیچیدگی سازمانی، طراحی فشارآور، فرهنگ و 

ارزش پیشنهادی می افزاید



ضرورت جدید: شناسایی آینده روند کاری مربوط به کسب وکار 

ابزاری برای شروع کار:  

آینده کار در پسا کووید - ۱۹

به عنوان مثال یک تولیدکننده جهانی تأثیر و فرصت را نمایش می دهد. روش هرچه باشد، 
 این نوع تمرین برای برنامه ریزی استراتژیک و برنامه ریزی سناریو برای عملکرد منابع انسانی حیاتی است.

۳ پرده برای محک 
 پتانسیل رشد ابر ترندها

۱

پرده ارتباط

۲

پرده تماس

۳

پرده فرصت

منبع: اقتباس از مطالعه موردی مشتری

۶ ترند۱۲ ترند۴۰ ترندابر ترندهای جهانی
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تجربه کارکنان۰۵
اولویت های اصلی برای:

چالش های رهبران منابع انسانی چیست؟

ما تلاش می کنیم تا تأثیر سرمایه گذاری های تجربه 
کارکنان خود را ارزیابی کنیم 

٪ ۲۸

 ارزش پیشنهادی کارکنان ما، تعهد تجربه کارکنان را نشان
 نمی دهد

٪ ۲۵
استراتژی های اشتغال و تجربه 

کارمندان 

٪ ۲۹

 ۲۸ ٪ از رهبران منابع انسانی

  ۳۱ ٪ از مدیران ارشد منابع انسانی 

۴۶ ٪ از رهبران متنوع

توجه: همبستگی بین اولویت های منابع انسانی و اولویت های کسب وکار جهت 

ارائه گزارش بسیار کم است و این به دلیل روشی است که پاسخ دهندگان برای 

رتبه بندی سه اولویت اصلی انجام داده اند.



دفتر

فضای جایگزین سومخانه

مشکل امروز: مکان های مختلف، ارزش متفاوتی را برای نیروی کار ترکیبی ارائه می کنند
در میان گذار به دورکاری و مدل های نیروی کار ترکیبی، منابع انسانی باید فرهنگ شرکت را حفظ و اطمینان حاصل کند که تجربه کارکنان 

مطابق با انتظارات و نیازهای کارمندان است. یک نکته اساسی: ارزش پیشنهادی دفتر در مقابل سایر مکان ها

تغWر ارزش پیشنهادی دفتر  به دليل افزایش دورکاری در 
دوره پست کووید - ۱۹ (۳تا۵ سال)

• نوآوری / ایده پردازی 

  (Hoteling)مفهوم هتلینگ •

• همکاری تعاملی 

• روحیه تیمی 

• دل بستکی مشتری 

• آموزش جذب و استخدام

• دل بستگی جوامع 

• شبکه سازی 

• توسعه حرفه ای 

• مرز زندگی کار

• مراقبت شخصی / 

خانوادگی

• تغ]ر چشم انداز 

• راحتی مکان

• منطقه آرام 

 heads-down •

work

انعطاف پذیری در •

زندگی کاری 

کاهش رفت وآمد•

٪ ۴۸ ٪ ۳۰

تقريبا نیمی از کارکنان حداقل در بعضی 

مواقع دورکاری خواهند داشت

پسا همه گیریقبل همه گیری

`



ضرورت جدید: مقابله با تأثیر دورکاری بر تجربه کارکنان

مدل های نیروی کار ترکیبی، تنها انتخاب مکانی از مکان دیگر نیست بلکه آن ها فرصتی را برای کارفرمایان، مدیران و کارمندان فراهم می کنند 
تا تصمیمات مربوط به مکان کار را باتوجه به انتظار مشترکی که دارند، اتخاذ نمایند.

تجربه کارمند

تطبیق چرخه زندگی کارکنان 

برای یک نیروی کار ترکیبی

کجا و چـگونـه می تـوانیم در چـرخـه زنـدگی 

کارکنان، بـرای بیشترین بـازده نیروی انـسانی 

ترکیبی سرمایه گذاری کنیم؟

استخدام۰۱

انتقال منابع و استراتژی های جذب و 

تنظيم ارزش پیشنهادی کارفرما و 

استراتژی های برند کارفرمایی

پذیرش  سازمانی مجازی۰۲

اجرای پذیرش سازمانی مجازی برای 

کاهش هزینه ها و ایجاد یک تجربه 

مناسب شخصی است

رفاه و تندرستی۰۳
آنالیز استراتژی های بهداشتی ـ رفاهی 

رایج و نیز شناسایی زمینه های بهبود و 

بهینه سازی پیشنهادات سازمانی

تعWن هدف و ارزیابی عملکرد۰۴
به مديران آموزش دهید که چگونه 

درصورت لزوم با توجه به اهداف و از 

طريق مشاهده مستقیم، ارزیابی کنند 

توسعه استعدادها۰۷
پیاده سازی راه حل های یادگیری مجازی 

و به روز کردن شیوه های مدیریت 

استعداد به منظور توسعه کانال ارتباطی 

(talent pipeline)استعدادها

پاداش کلی۰۵

تع]ن چگونگی و شناسایی استراتژی های 

جبران خدمت و پاداش که برای حمایت از 

نیروری کار ترکیبی و اطمینان از برابری 

تنظیم خواهند شد

ارتباطات و همکاری۰۶

پیاده سازی راه حل های فناورانه که 

ارتباطات، همکاری و پیوندهای بین 

کارکنان را تقویت می کند
تقویت دل بستگی کارکنان

گزینه های شغلی گسترده

بهبود رفاه و تندرستی



به جلو نگاه کنید: موضوعات اصلی که در سال ۲۰۲۱ پدیدار می شود

دنیای جدید دورکاری

۰۱

منابع انسانی باید فراتر از سؤالات ساده 
چگونگی دورکاری عمل کند.  

یک مدل نیروی کار ترکیبی موثر، برای توسعه 

و تکامل نقش ها و مسئولیت های مهم 
مدیریتی و رهبری، به ساختار جديد و 

استراتژی های مجازی منابع انسانی نیاز دارد.

تاب آوری موثر
 ایجاد جایگاه های

متنوع رهبری 

 ارزش پیشنهادی

جدید کارفرما 

انتظارات کارکنان از کارفرمایان تغ]ر کرده 

است. اکنون سلامت روان، هدف و 

مسئولیت های اجتماعی  مولفه های اساسی 

ارزش پیشنهادی هستند. مدیران منابع 

انسانی باید پاسخ گوی واقعیت های جدید 

بازار کار باشند تا نیازهای استعدادیابی و 
انتظارات کارفرمایان را برآورده کنند. 

علی رغم ایجاد نیروی کار متنوع تر، پیشرفت 
آهسته است. نیروی کار و جوامعی که 

سازمان ها در آن فعالیت می کنند انتظار دارند 
که پیشرفت با سرعت بیشتری ادامه پیدا 

کند.

اکنون رهبران منابع انسانی متوجه شده اند 
که سازمان های کارآمد در واقع سازمان های 

شکننده ای بودند. سازمان های برجسته منابع 
انسانی به جای تلاش برای بهره وری، این 

موضوع را تشخیص می دهند. آن ها نیاز به 

سازمان های تاب آور، رهبران و کارکنانی دارند 
که بتوانند هنگام آشفتگی به عقب بازگردند و 

مسیر رشد را ادامه دهند.

۰۲۰۳۰۴



درباره اولویت های اصلی گارتنر برای رهبران منابع انسانی در سال ۲۰۲۱
اولویت های اصلی از نظرسنجی گارتنر در رابطه با آینده منابع انسانی گرفته شده است. این نظرسنجی از ۸۰۰ رهبر منابع انسانی 

در مورد اولویت ها و چالش های مورد انتظار در سال ۲۰۲۱ جمع آوری شده است. 

+۸۰۰
رهبر منابع انسانی

صنایع بزرگ
تمام

٪ ۳۶
مديران منابع انسانی

۶۰
کشور



بيشتر بدانید. 

عمیق کاوش کنید. 
رو به جلو حرکت کنید.



معتبرترین محتوای مرتبط به مدیریت، به زبان فارسی!

www.shaparak.associates
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