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Abstract: Human resource management faces major challenges in 

organizations. The complexity of organizational work and behaviors with 

employees has created many difficulties for these processes. This study aimed 

to identify the challenges of human resource management in Iranian 

organizations and provide solutions. The present study is qualitative and has a 

developmental approach based on the purpose of the research. The tool and 

method of data collection are semi-structured interviews. Coding-based content 

analysis was used to analyze the data. The statistical population of this study 

consists of managers and experts in the human resource department of private 

organizations, of which 53 people participated as a statistical sample in the 

research process. Research findings. In the first stage, the challenges were 

identified as including the themes of 1. Trust and credibility of human 

resources, 2. Organizational processes, 3. Talent management, 4. Welfare and 

job satisfaction, 5. Training and development, 6. Management and leadership 

style, and 7. Technology and artificial intelligence. In the second step, 

appropriate solutions were identified in three main themes: 1. Fundamentals 

and infrastructures of human resource management, 2. Improving human 

resource management processes and systems, and 3. Improving employee 

conditions and retaining human resources. 

Keywords: Human Resource Management; Retention; Management 

Challenges; Organizational Processes.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

The shortage of skilled and talented human resources presents 

fundamental challenges to talent management within HR systems. The 

increasing complexity of organizational tasks and behaviors in modern 

enterprises, compounded by emerging technologies, has significantly 

intensified these difficulties. In the Iranian context, excessive 

workloads coupled with inadequate compensation have created 
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substantial disparities between employee salaries and their essential needs (including housing, 

healthcare) as well as leisure activities (sports, travel, entertainment). This imbalance has resulted 

in widespread employee dissatisfaction. 

Concurrently, many employees have resorted to secondary occupations or speculative investments 

(in stocks, cryptocurrencies, or foreign exchange), which, due to their lack of expertise in these 

domains, often lead to financial losses, further exacerbating their frustration. This trend has also 

contributed to labor market instability. Crucially, retaining competent personnel proves more vital 

than recruiting new staff. Consequently, the costs associated with retaining high-caliber employees 

should not deter organizational leaders. Rather, management should prioritize preventing the loss 

of qualified personnel due to insufficient retention measures. 

HR management confronts substantial organizational challenges, with the complexity of 

workplace dynamics creating significant operational hurdles. This study aims to identify HRM 

challenges within Iranian private sector organizations and propose actionable solutions. The 

research addresses two pivotal questions: 

1. What are the primary HRM challenges in Iranian private organizations? 

2. What solutions can effectively address these identified challenges?            

Theoretical framework 

Human resource management, as a scientific and practical discipline, is growing and making 

amazing leaps; however, due to various factors, it faces challenges that, if taken correctly and 

promptly, can turn it into pure opportunities and thereby achieve competitive advantage. Such a 

function of human resources at national and macro levels can create a platform for the country's 

economic progress and development (Ghoulipour Souteh et al, 2024). One of the most 

fundamental challenges for managers is to answer the question of how they can best obtain scarce 

resources and use them effectively to maintain them to survive in a competitive environment 

(Zeraatkar et al, 2021). Accordingly, today, the scarce resource of organizations is human capital. 

Human resources are considered the most important driving force in overcoming various 

challenges of economic, political, social, cultural, climatic, etc. development. However, in the 

developing world, human resource management has become increasingly challenged by high 

unemployment rates, attrition, migration, brain drain, etc. (Khanjani Lahi et al, 2025). 

Organizational challenges are internal or external to a company and are a byproduct of 

environmental forces, as organizations cannot operate in a vacuum. Challenges include the need 

for competitive positioning and flexibility, the challenges of downsizing and organizational 

restructuring, the use of self-managed work teams, the emergence of small businesses, the need to 

create a strong culture, the role of technology, and the rise of outsourcing (Ramos-González et al, 

2022; Shahlayi et al, 2022). Human resource issues at the individual level address decisions that 

are important for the organization’s competitive position, which are likely to affect most 
employees. The most important individual challenges today include the alignment of individuals 

and organizations, ethics and social responsibility, productivity, empowerment, brain drain, and 

job security (Khanjani Lahi et al, 2025). Organizations face various challenges in the field of 

human resources. 

Creating, implementing, and then managing changes in organizational processes and procedures 

is one of the biggest concerns for HR managers. The business environment is very volatile. 

Technology is constantly changing. Upgrading existing technologies and training employees to 

use them is a real pain for the HR department. The success of technological change depends on 

https://www.jmsmo.ir/
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the ability of HR development management to lead the change and solve human resource issues 

in the process (Kumaravelu, 2018). 

The biggest problem and challenge for HR professionals and line managers in many businesses 

around the world today is recruiting the right employees to meet business needs (Sylejmani & 

Mesko, 2024). In this challenge, finding and retaining employees is probably the most difficult 

task facing HR recruiters. There is a widespread negative perception that HR management does 

not treat employment opportunities fairly. Attracting and hiring the best is one of the hardest parts 

of HR management. Identifying the best and most qualified person for the final selection is a 

matter that requires a lot of knowledge and experience, and one cannot always be sure that the 

"decision made" is the right one. 

Methodology 

This study adopts a qualitative approach with a developmental objective. Data collection was 

conducted through semi-structured interviews, and thematic analysis based on coding was used 

for data analysis. 

Brown and Clarke (2006) argue that themes represent important information about the data and 

research questions, revealing patterns and meanings within the dataset (kamali, 2018). Thematic 

analysis is a method for identifying, analyzing, and reporting patterns in qualitative data (Abedi 

Ja’fari et al, 2011). It is widely applicable in qualitative research, serving as a strategy for data 
reduction, segmentation, classification, summarization, and reconstruction. Thematic analysis is a 

descriptive approach that facilitates the identification of significant patterns and concepts within 

the data (Given, 2008). During the coding phase, relevant features in the data are systematically 

identified and labeled based on the research questions (Ghasemi, 2023). The study population 

consisted of HR managers and specialists in private organizations, with a sample size of 53 

participants.  

Discussion and Results 

The study identified seven primary HRM challenges: 1) HR credibility and trust issues, 2) 

organizational process deficiencies, 3) talent management shortcomings, 4) inadequate welfare 

and job satisfaction measures, 5) training and development gaps, 6) leadership and management 

style limitations, and 7) technological and AI implementation challenges. Subsequently, solutions 

emerged across three thematic categories: First, foundational HRM infrastructure enhancements 

encompassing: developing employee/managerial competencies, organizational culture 

transformation, updating HRM paradigms, implementing dynamic hybrid organizational 

structures, and strengthening HR department autonomy. Second, HR process improvements 

include: modern performance evaluation systems, organizational problem diagnosis/ resolution 

mechanisms, contemporary knowledge management, employee participation incentives, and 

scientific recruitment methodologies. Third, workforce condition enhancements involving: job 

attractiveness improvements, financial/welfare benefits, talent retention strategies, professional 

development programs, employee recognition systems, performance-based rewards, generational 

(Gen Z) needs accommodation, healthcare/welfare service upgrades, and inflation compensation 

through non-monetary benefits.    

Conclusion 

Effective HR professionals must demonstrate competencies in strategic planning, 

organizational development, and resource mobilization while utilizing training initiatives 
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to foster employee satisfaction and growth. Comprehensive welfare programs addressing 

both material (housing, healthcare) and psychological (job security, work-life balance) 

needs can significantly enhance organizational resilience and productivity. 

Successful implementation requires HR specialists to strengthen core capabilities in 

strategic planning and organizational development while prioritizing targeted employee 

training initiatives. Furthermore, organizations must develop holistic welfare programs 

addressing both tangible and intangible employee needs. Emerging technologies (virtual 

platforms, AI, cloud computing, blockchain) present valuable opportunities for HRM 

quality enhancement. Strategic adoption of these technologies enables data-driven 

decision-making and human capital optimization. 

The proactive application of adaptive HRM methodologies by private sector professionals, 

coupled with effective training process reforms and enhanced employee welfare 

provisions (particularly for high-potential staff), can accelerate organizational 

development. These combined measures promise to strengthen institutional durability 

while improving workforce productivity and satisfaction levels.   
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  یخصوص  یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یهاچالش ییشناسا

 راهکارها  و ارائه  رانیا 

  ۱مولادوست  ومرثیک

 .رانی ا  ،یتهران مرکز ،یدانشگاه آزاد اسلام ی امور فرهنگ ت یر یکارشناس ارشد مد .1

 

 یدگیچیها مواجه است. پسازمان در یعمده و اصل یهابا چالش  یمنابع انسان تیریمدیده: چک

به وجود آورده است.    ندهایفرا  نیا  یبرا   یادیز  یهای با کارکنان، دشوار   یسازمان  یکارها و رفتارها

ا از  انسان  تیریمد  یهاچالش   ییشناسا  ،پژوهش   نیهدف  ارائه   رانیا  یهادر سازمان   یمنابع    و 

دارد.    یاتوسعه   کردیبوده و بر اساس هدف پژوهش، رو  یفیراهکارها بود. مطالعه حاضر از نوع ک

روش جمع  و  نداده   یآورابزار  مصاحبه  برا  افتهی ساختارمهیها،  تحلداده  لیتحل  یاست.  از   لیها 

مبتن کدگذار   یمضمون  شد  یبر  گرفته  است بهره  آمار ه  جامعه  را  ی.  پژوهش  و    رانیمد  این 

نفر به عنوان    53که تعداد    دهندیم  لیتشک  یخصوص  یهاسازمان  یکارشناسان بخش منابع انسان

آمار  فرآ  ینمونه  کردند.    ندیدر  مشارکت  پژوهش  نخست    یهاافتهیانجام  مرحله  در  پژوهش 

انسان1  نیها شامل مضامچالش  منابع  اعتبار  و  اعتماد  فرآ2  ،ی.    ت ی ری. مد3  ،یسازمان  ی ندهای. 

  ی . فناور 7و    ،یو سبک رهبر  تیری. مد6. آموزش و توسعه،  5  ،یشغل  تی. رفاه و رضا4استعدادها،  

  ی . مبان1  یمناسب در سه مضمون اصل  یراهکارها  ،شدند. در گام دوم   ییشناسا  یو هوش مصنوع

.  3و    یمنابع انسان  تیری مد یهاو نظام   ندهای. بهبود فرا2  ،یمنابع انسان  تیریمد یهارساخت یو ز

 شدند.   ییشناسا  یانسان  یرو ین  شتکارکنان و نگهدا  طیبهبود شرا

 

انسان  تیریمدكلیدی:  واژگان   چالش   ؛یمنابع  نگهداشت؛  و    ی ندهایفرآ  ؛یتیریمد  یهاحفظ 

 . یسازمان

 

 

  مقدمه

  ی خصوص  یهاشرکت  یامروز برا  یای وکار پوکسب  ط یدر مح  یرقابت  تیحفظ مز

  ن یدر ا  یدغدغه محور  ک یبرخوردار است و حفظ کارکنان به عنوان  ییبالا تیاز اهم

برتر،   ینه تنها جذب، بلکه مشارکت و حفظ استعدادها   ییتلاش برجسته است. توانا

موفق   نانی اطم  یبرا  ی ضرور  یعنصر )  ت مد  ی طولان  ت یاز   & Sylejmaniاست 

Mesko, 2024  ت یدر موفق   ییسزا(. نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم به  
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  ی انسان  ه یبه سرما  د یکه با  اند افتهیدر افتهیتوسعه  ی ها(. سازمانArdalan et al., 2020شکست سازمان خواهد داشت )  ای

  ی و جهان  ی سازمان  یهاشده است تا بتوانند در بحران  موجبنوع نگرش    نیرکن سازمان بنگرند. ا  نیتربه عنوان مهم

 به صفر برسانند.  ای را کاهش داده و  ها بیکنند و آس دای ها را پرفت از بحرانرا اتخاذ کنند و راه برون ها میتصم نیبهتر

  ی منابع انسان   تیری(. واحد مدChandan, 2023است )  ی سازمان، گسترده و راهبرد  ک ی در    یمنابع انسان  ریمد  فیوظا

و   نقش  سازمان،  کارکنان  جبران خدمت  و  رفاه  و سلامت،  بهداشت  آموزش،  نگهداشت،  استخدام،  و  حوزه جذب  در 

  ینرخ توسعه فرد نهیمدون و به یهادر قالب برنامه مناسب ریو تداب هااستی واحد با اتخاذ س نیدارد. ا یاژه یو تیمأمور

 . بخشدیرا ارتقا م  یو سازمان 

ها  . آنکنندیها عمل مو کاهش مازاد مهارت  ی مهارت  ی هافراتر از پر کردن شکاف  ، یبرتر منابع انسان  زانیربرنامه 

  بیمتنوع و توسعه کارکنان، ترک   یکار  یهاوهیش   ،یاز فناور  یریگاستعدادها هستند. با بهره  ی سازنهی همواره در حال به

متخصصان    گر،ید  ی(. از سوTucker, 2022)  ابندیوکار دست  به اهداف کسب  تا  آورندیاز استعدادها را گرد هم م  یآلدهیا

  ی به موارد  توانیها م چالش  ن یمواجه هستند. از جمله ا  ی مختلف و بزرگ   ی هاهمواره با مسائل و چالش  ی منابع انسان

 Verma etکار )  یبازارهادر    تیف ی از افراد باک  یاندهیکمبود فزا  (،Tucker, 2022)  مناسب  یانسان  یروین  نیمانند تأم

al, 2021  ،)یبر هوش مصنوع  یعمدتاً مبتن-نوآورانه    یاطلاعات   یهایفناور  یسازادهیپ   -  (Malin et al, 2023پ ،)شرفتی  

 ;Aletaha et al, 2022(، استخدام، نگهداشت، امنیت شغلی )Ardalan et al, 2020)  راتییتغ ندهیو سرعت فزآ یفناور 

Virk, 2017  ،)توسعة رهبری، مدیریت تغییرات )  مانی، کیفیت زندگی کاری، نظام مدیریت، فرهنگ سازLina et al, 

2016: Aletaha et al, 2022ی اقتصاد  ی هاتیمحدود ، یرهبر  ی هافقدان مهارت  زه،یترک شغل، کمبود انگ   ی (، نرخ بالا 

(Destriani et al, 2024.و ... اشاره کرد ) 

  ی استعدادها دچار چالش اساس   تیریرا در مد  یمنابع انسان  تیریماهر و با استعداد، مد  ی انسان  یرویکمبود ن  مشکل 

  ی هایشدن فناورشدن کارها و اضافهباعث سخت  یامروز  یها در سازمان  ی سازمان  یکارها و رفتارها  یدگ ی چی. پ کندیم

با    یافتی باعث شده است که حقوق در  یبالا و درآمد ناکاف  ی ارفشار ک  ران،یافزوده است. در ا  ها یدشوار  نیبر ا  دیجد

و ...(    نما ی)ورزش، گردش و مسافرت، کنسرت، س   حات یکارکنان )مانند مسکن، بهداشت و درمان( و تفر یاساس   ی ازهاین

در    یگذارهیسرما  ا یکارکنان به شغل دوم و    گر،ید  ی. از سوشودینم   لیکارکنان تحص  تیتناسب نداشته باشد و رضا

امور باعث خسران    نینداشتن تخصص در ا  لیاند که به دلآورده  یدلار و ... رو دیخر  تال،یجی د  یبورس، ارزها  یهابخش

کار    یرویشغل دوم باعث شده است تا بازار ن  ،نیاند. همچنشده  دیو ناام   یموجود ناراض  ت یاز وضع  شیاز پ  شیشده و ب

از استخدام کارکنان   زیو با استعداد ن ستهی نگهداشت کارکنان شا گر،ید یمختلف شود. از سو یهایساماندستخوش نابه

بلکه    ؛و رهبران سازمان شود   ران یمد  یباعث نگران  دی از کارکنان نبا  ل یقب  نیا  ی نگهدار  نهیهز  ن،یتر است. بنابرامهم  دیجد

 . باشند نشدن ی به علت درست نگهدار ستهی و شا قینگران از دست دادن کارکنان لا شهی هم د یبا رانیمد

راهکار است.    و ارائه  ران یا  یخصوص  یها در سازمان  ی منابع انسان  تیریمد  یهاچالش  یی شناسا  ،پژوهش  نیهدف ا

 مطالعه عبارتند از: ن یو مهم ا  ید یکل  یهامنظور، سوال نیبد

https://www.jmsmo.ir/
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 کدامند؟  ی خصوص یها در سازمان یمنابع انسان  تیریمد ی هاچالش (1

   کدامند؟  شده  ییشناسا یها متناسب با چالش ی راهکارها (2

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 ی منابع انسان  تیریچالش مد

است؛ اما با توجه به   یزیانگ  در حال رشد و جهش شگفت  ،ی و عمل  یرشته علم   ک ی عنوان  به  ی منابع انسان  تیریمد

ناب    یهاآن را به فرصت  تواندیهنگام، م و به  حی صح  ریکه در صورت تداب  شودیمواجه م  ییها عوامل گوناگون با چالش

  تواندیو کلان، م  یدر سطوح مل  یکارکرد منابع انسان   نی ن چن ی. اابدیدست    یرقابت   تیکند و از قِبَل آن به مز  لیتبد

  ی هاچالش  نیتریاز اساس   یکی(.  Ghoulipour Souteh et al, 2024کشور شود )  یو توسعه اقتصاد  شرفتیبسترساز پ

  ی برا  ن را به دست آورند و در حفظ آ  اب یوجه منابع کم  نی به بهتر  توانند یمسئله است که چگونه م  نیپاسخ به ا  رانیمد

  اب یاساس، امروزه منابع کم   نی(. بر اZeraatkar et al, 2021به طور مؤثر استفاده کنند )  ی رقابت   یدر فضا   یماندگار 

 است. ی انسان ه یها، سرماسازمان

چالش  یروین  نیترمهم  یانسان  منابع بر  غلبه  اقتصاد  یهامحرک  توسعه    ، یفرهنگ  ،یاجتماع   ، یاس یس   ،یمختلف 

  یهانرخ  نهی متعدد در زم  یهابا چالش  یمنابع انسان  تیر یحال، در جهان سوم مد  نی. با اشودیقلمداد م  رهیو غ  یم یاقل

 (.  khanjani lahi et al, 2025است ) هبالا، ترک کار، مهاجرت، فرار مغزها و ... بدل شد ی کاریب

درون    ی سازمان  ی هاچالش به  جانب   ک ی   رون یب  ای مربوط  محصول  و  است  ز  ی طی مح  یروهاین  ی شرکت    را یاست، 

مشکلات کاهش اندازه    ،ی ریپذو انعطاف  یرقابت  تیبه موقع  از یها شامل ندر خلاء کار کنند. چالش  توانندیها نم سازمان

تجد سازمان   دیو  ت  ،یساختار  از  مد   یکار  یهامیاستفاده  ن  یوکارهاظهور کسب  ت،یریخود  ا  از یکوچک،    ک ی   جادیبه 

(. Ramos-González et al, 2022 ; Shahlayi et al, 2022)   شودیم  یو ظهور برون سپار  ینقش فناور  ،یفرهنگ قو

سازمان مهم است، مورد توجه قرار    ی رقابت  تیموقع  یرا که برا  یمات ی تصم  ،یدر سطح فرد   ی مسائل مربوط به منابع انسان

ب  که   دهد یم بر  تأث  شتر یاحتمالاً  مهمگذاردیم  ریکارکنان  و    یساز امروز شامل همسان  ی فرد  یهاچالش  نیتر.  افراد 

 ,khanjani lahi et alاست )  ی شغل  ت یفرار مغزها و امن  ،یتوانمندساز   ،یوربهره  ، یاجتماع   تیها، اخلاق و مسئول سازمان

2025 .) 

  ، یسازمان  یهاهیو رو  ندها یدر فرآ  رییتغ   جادیا  مواجه هستند.  یانسان  عمناب  مختلف در حوزه  یهاها با چالشسازمان

پرنوسان    ار ی وکار بسکسب  طی است. مح  ی منابع انسان  رانیمد  ی هادغدغه  نیتراز بزرگ  ی ک یآن،    ت یریاجرا و سپس مد

ها،  استفاده از آن  یموجود و آموزش کارکنان برا  یهایفناور   ی است. ارتقا  رییطور مداوم در حال تغبه  یاست. فناور

توسعه    ت یریمد  ییبه توانا  ،یفناور   رییدر تغ   تیموفق  زانی. م شودیمحسوب م  یبخش منابع انسان  یبرا  ی واقع  ردردس

 (. Kumaravelu, 2018دارد )  ی بستگ  ندیفرآ ن یدر ا یانسان  یرویو حل مسائل مربوط به ن  رییتغ  تیدر هدا یمنابع انسان 
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سراسر جهان    ی وکارهااز کسب  ی اریدر بس   ی صف   رانی و مد  ی متخصصان منابع انسان  یمشکل و چالش برا  نیبزرگتر

  نی(. در اSylejmani & Mesko, 2024است )  یتجار  یازها یبرآوردن ن  یدر حال حاضر، استخدام کارکنان مناسب برا

تصور   نیاست. ا  یمنابع انسان  کنندگاناستخدام  یرو  شی پ   فهیوظ  نیو حفظ کارکنان، دشوارتر  افتنی چالش، احتمالاً  

  یابرخورد منصفانه  ی استخدام  ی هاتیبا موقع   ی منابع انسان  تیریوجود دارد که مد  ریگسترده و فراگ   یاگونهبه  یمنف

  ن یترستهیو شا  نیبهتر  صی است. تشخ  یمنابع انسان  تیریبخش کار مد   نیتراز سخت  هانیندارند. جذب و استخدام بهتر

  می مطمئن بود که »تصم توانینم شه یدارد و هم ازیفراوان ن یاست که به دانش و تجربه یامر ،ییانتخاب نها یفرد برا

 شده«، درست است. گرفته

 ی خصوص  یهاسازمان

 1یی ایکه در تملک دولت قرار ندارد. بانک توسعه آس  باشدمی  یاقتصاد  ی هاتیشامل آن بخش از فعال  یخصوص  بخش

اقتصاد    کی درون    یهاصنعت و بنگاه  کیدرون    یهابنگاه  ، یو خصوص  ی شخص  ی هابنگاه  را در سه حوزه  ی بخش خصوص

که    ندیگویم   ییو نهادها  یحقوق  و  یق ی به مجموعه اشخاص حق   ی(. بخش خصوصMafi, 2012کرده است )  یبنددسته

از نظم  بازار و در    یرویبا پ  ی ردولتیو غ  ی رعمومیغ  تیو عملکرد با ماه  تیریمد  تیمالک  ی کسب سود و بر مبنا  زهیبا انگ

قوان و در چارچوب  بازار  فعال  ن،یعرصه  به  و مقررات موضوعه  توز  دیتول   یهاتیقواعد  و    عیو عرضه کالاها و خدمات، 

بحث   ی و خصوص ی بخش دولت ی هاسازمان ی و عرض  یذات  یها (. بر سر تفاوتSedighi et al, 2015پردازد )یم  ی بازرگان

دو    ن یا  یهاها و تفاوتکامل در باب شباهت  ی مطالعات موجود همچنان به اجماع  رایوجود دارد، ز  یفراوان  یهاو جدل

و    ی عموم  کردیرو- 2  یاسی س  کردیرو  - 1  :است  استوار  یکل   کرد یبر سه رو  ی مطالعات فعل  رو، نیاند؛ از ابخش نائل نشده

 . (Abdali et al, 2018)  یاحرفه کرد یرو-3

ارائه    یو دولت   یکارکنان بخش خصوص  زشیدر خصوص انگ  ی متفاوت  یهایریگمختلف، جهت  یو رهنمودها  هاهینظر

  د ی تأک  یعموم   یها سازمان  یبلکه برا  یخصوص  ی هاسازمان  ینه تنها برا  زشیانگ  اد یز  تیبر اهم  هاهینظر  ن یاند و در اداده

به    ی ابیافراد به منظور دست   ی رو  ی رگذاریو تأث  ی تیریمد  می صمت  ج ی نتا  ی نی بشیفهم رفتار کارکنان، پ  رایشده است. ز

 (. Panagiotis et al, 2014)  کندیکمک م   یو اهداف فرد  یاهداف سازمان 

انگ  گریو د(  1۹۹۰)  2پری و وایس  انگ  کنند یاستدلال م   یخدمات عموم  زشیطرفداران  خدمات    یزشیکه اساس 

  ی کار  زشیانگ(،  2۰۰7)  3بولنر و بروک  دگاهی د  ی(. بر مبنا Frank, & Lewis, 2004متفاوت است )  ی و خصوص  یعموم

  یبرخ  ها، دگاهید  نیاست. در مقابل ا  ی بخش خصوص  انی دشوارتر از همتا  یلیخ   یبخش عموم  ران یکارکنان و مد  انیم

از پژوهشگران    یدارند. البته برخ  د یتأک  ی و عموم  ینظران بر عدم تفاوت رفتارها و نگرش کارکنان بخش خصوصصاحب

 
1 Asian Development Bank (ADB) 
2 Perry & Wise 
3 Buelens & Broeck 

https://www.jmsmo.ir/
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 Abdali etدشوار است )   ی عموم   ی هاو سازمان  یرانتفاع ی غ  ، یانتفاع  ی هاسازمان  نیتفاوت ب  ییمعتقدند که شناسا  زین

al, 2018 .) 

مواجه هستند. ابعاد    ی منابع انسان  تیریدر مد  یدیشد  یهاکوچک و متوسط با چالش  یوکارهاکسب  ی تمام  امروزه

کوچک و متوسط داشته    ی هاکار در بنگاه  ی روین  تیریبر مد  ی قابل توجه  ریوکار همواره تأثکسب  ط یمح   رییدر حال تغ

 ,Chandanدارد )  یی بالا  ار یبس  ت یسازمان، اهم   تیریدر مد  ی فناور  ط ی مح  ن یو همچن   ی اقتصاد  ط یمح   رات ییاست. تغ

فرا2023 انسان  ت یریمد  ی ندهای(.  نگهدار  ژهیوبه  ی منابع  انسان  ی مباحث جذب و    ی عمده و اصل   ی هااز چالش  ی منابع 

 (.Sookhakian & Bahrani, 2009هستند )  ی خصوص یهاشرکت

 پژوهش   نهیشیپ

که در جدول    اندتوجه کرده  ی منابع انسان  ت یریمد  یها ها که به چالشاز مقاله  یمختلف، برخ  ی هاپژوهش  ی بررس  در

   ارائه شده است. 1شماره 

 ( Source:By author) . پیشینه پژوهش۱جدول 

 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر)ان(/سال 

Ali et al, 2025 
در   یک  ار  یه  اطیمح  عیتوز  یای  جغراف

و   ینیش   هرنش     یپ اکس   ت ان: رون ده ا

 یمتخصصان منابع انسان   یهاچالش

و رش  د    ینیش  هرنش    ریدر ش  هرها تحت تأث  یکار  یهاطیمح  عیتمرکز س  ر

  یی و روستا  یمناطق شهر  نیب  یشغل  یهادر فرصت  یمنجر به نابرابر  ،یصنعت

را در    یمتخصصان منابع انسان   یهاچالش  محور،یتوس عه شهر  نیش ده اس ت. ا

 رکار د یروین   تی ریمانن د جذب اس   تع دادها، حفظ کارکن ان و مد  ییهانهیزم

 .کرده است  دیپرتراکم تشد  یشهرها

Alimin, 2025 
ها  : روندها و چالشیمنابع انس  ان   تیریمد

 تالیجیدر عصر د

 تال،یجید  یهاها ش امل ش کاف مهارتس ازمان یروشیپ  یهاچالش  نیترمهم

 یهاداده  تیو امن  یخص وص   میو مس ائل مربوط به حر رییمقاومت در برابر تغ

 .شودیکارکنان م

Destriani et al, 

2024 

  ی سازادهیدر پ یفناور یها و روندهاچالش

مرور    کی:  یمنابع انس ان   تیریمد  س تمیس 

 اتیمند ادب نظام

ش ده ش امل مقاومت کارکنان در برابر    ییش ناس ا  یس ازمان   یهاچالش  نیترمهم

  ی رس   اخت یز  یه اتی ارش   د و مح دود  تی ریم د  یک اف  تی حم ا  نبود  رات،ییتغ

فناورانه عمدتاً حول   یهاچالش  گر،ید  یاطلاعات بوده اس  ت. از س  و  یفناور

 هاادهمربوط به د یتیامن  یهاینگران  ها،ستمیس  یسازکپارچهیمحور مشکلات  

 .متمرکز بودندکارکنان  در    ازیمورد ن  یفن  یهاو کمبود مهارت

Skýpalová et al, 

2024 

از نگاه    یها و مس   ائل منابع انس   ان چالش

: یاتیعمل  رانیو مد  یمنابع انس   ان   رانیمد

 چک  یاز جمهور یپژوهش  یهاافتهی

  ی ها چالش  نیش  تریمورد مطالعه ب   یهاکه ش  رکت  دهدینش  ان م  هایبررس  

  ی در حال  کنند،یکار تجربه م یرویو جذب ن  نیتأم  نهیرا در زم  یمنابع انس  ان 

عم دت اً حول محور توس   ع ه برن د    ن دهیآ  یه ادر س   ال  روشیپ  یه اک ه چ الش

  ج اد یو ا  ،یو هوش مص   نوع  ت الیجید  یه ایاس   تقرار فن اور  ،ییک ارفرم ا

  ی ن یگزیجا  ای  س  تهیش  ا  یروهایجذب ن   ینوآورانه برا  یس  ازمان   یاختارهاس  

 کارکنان از دست رفته متمرکز خواهد بود.

Schipper, 2023 
انس    ان  تی ریم دی  ه اچ الش   ی من ابع 

 یتیچندمل  یهادر شرکت  یالمللنیب 

در   یالمللنیب   یمن ابع انس   ان   تی ریمهم م د  یه ااز چ الش  یمق ال ه برخ  نیا

 ،یفرهنگ  یهااز جمله تفاوت کند،یم  ییرا ش  ناس  ا  یتیچندمل  یهاش  رکت

 .کارکنان  یو نگهدار  ا،یجبران خدمات و مزا  ،یموانع زبان 
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 نتایج  عنوان پژوهش  پژوهشگر)ان(/سال 

Chandan, 2023 
در   یمن ابع انس   ان   تی ریم د  یه اچ الش

 کوچک و متوسط  یوکارهاکسب

ترک شغل،    یمانند نرخ بالا  یدیجد  یهاشدن، چالش  یبا ورود به عصر جهان 

  ر ی و س   ا  یاقتص   اد  یهاتیمحدود  ،یرهبر  یهافقدان مهارت  زه،یکمبود انگ

 .شودیمسائل آغاز م

khanjani lahi et al, 

2025 
من ابع    تی ریم د  یه اچ الش  یبن دتی اولو

 یدر مؤسسات حسابرس  یانسان 

دلس رد ش دن و   ،یاز حرفه حس ابرس  یافراد قو  یخروج و اس تعفا  یرهایمتغ

اس تخدام، به    هیاول  یهاها در ماهنش دن آن  مهیترک کار حس ابرس ان به علت ب 

 یه ان هیب الا بودن هز یبرخوردار بوده و چ الش ه ا  یش   تریب   تی از اولو بی ترت

  ت ی ریدر مد یکمتر  تیاز اهم  یقدمت مؤس س ات حس ابرس   ،یانس ان   یروین 

 .باشندیبرخوردار م  یمنابع انسان 

Abbasi raei, & 

karimi nazari, 2025 
  ی ها هیس رما  یارتقا  یها و راهکارهاچالش

 یدر حوزه دفاع  یانسان 

در   یناتوان   ،یش   غل  یمتخص   ص، فرس   ودگ  یرویمانند کمبود ن   ییهاچالش

  ن یتراز مهم  یدی کل  یروه ایو ض   عف در حفظ ن   ن،ینو  یه ایانطب اق ب ا فن اور

 هستند.  یدفاع  یهادر سازمان  یانسان   هیسرما  تیریموانع مد

Aletaha et al, 2022 
من ابع    تی ریم د  یه اچ الش  ییش   ن اس   ا

 یرانتفاعیغ  یهادر سازمان  یانسان 

مرتبط ب ا من ابع   یه اچ الش  ،یتخص   ص     یه اان د از: چ الشه ا عب ارتچ الش

 .یقانون   یهاو چالش یو اقتصاد  یمال  یهاچالش  ،یانسان 

Shahlayi et al, 2022 
من ابع    تی ریم د  یه اچ الش  یبن دتی اولو

  ی کار  یزندگ تیفیآجا در حوزه ک  یانس ان 

 کارکنان

  ی زن دگ  تی فیآج ا در حوزه ک  یمن ابع انس   ان   تی ریم د  یه اچ الش  نیترمهم

اس  تعداد، تخص  ص و   ،یس  الارس  تهیش  ا یعدالت بر مبنا  تیعدم رعا  ،یکار

  م کردن نظا  نهینهاد  یبرا  یسازمان   یهاتیمهارت کارکنان، جوابگو نبودن ظرف

  ت ی ریو مد  یاب یارز  یهادر س  طح  آجا، ض  عف در س  امانه  یس  الارس  تهیش  ا

  ا یآجا در اختص  اص حقوق و مزا  ییعملکرد کارکنان در س  طح آجا، عدم توانا

 باشد.یدر کارکنان آجا م  ادیها، استرس زبه کارکنان به نسبت عملکرد آن

Zeraatkar et al, 

2021 

من ابع    تی ریم د  یه اچ الش  ییش   ن اس   ا

دولت  یانس    ان  ت أث  یدر بخش  بر    ریو  آن 

 یوربهره

حوزه    ه ایپژوهش نش   ان داد ک ه در هر س   ه مورد مربوط ب ه چ الش  جینت ا

گفت عوامل   توانیکه م  باشدیم ۹6/1از  شتریب  اینهیو زم  یرفتار  ،یساختار

دارن د؛    یداریو معن  یمنف  ریت أث  یوربر بهره  یان هیو زم  یرفت ار  ،یس   اخت ار

  ،یان هیو زم  یرفت ار  ،یمرتبط ب ا عوام ل س   اخت ار  ه ایچ الش  شیب ا افزا  یعنی

 .ابدییکاهش م  یوربهره

Asadi & Zakeri, 

2020 
در نظام    یمنابع انس ان   تیریمد  یهاچالش

 رانیا  یادار

ض   عف    ،یو س   ازم ان   یفرهن گ عموم  یه ایژگیو  ،یتیهرم جمع  راتییتغ

 یها  ییبر عملکرد، نارس ا یپرداخت مبتن س تمیعملکرد و س   یاب یارز  یهانظام

  ن یدر نظ ام پرداخ ت ب   یک ارکن ان، ن اهم اهنگ  ینظ ام آموزش و توانمن دس   از

 یرو  شیپ  یه امختلف از اهم چ الش  یه اس   ازم ان  زیو ن   رانیک ارکن ان و م د

تحقق اهداف چش م انداز    ریدر مس   رانیا  یدر نظام ادار  یمنابع انس ان   تیریمد

 باشد.ینظام م  یو اسناد بالادست

 

منابع    تیریمد  یهاچالش  ی کمتر به بررس  ،یخصوص  یها در حوزه سازمان  ،شودیم  دهی د  1در جدول  که یهمانطور

از    یبخش  تواندیمطالعه م  نیا  جی نتا  ن،ی. بنابراشودیمشاهده م  کاملاً  یپژوهش ءخلا  نهیزم نیپرداخته شده و در ا  یانسان

 . خلاء مذکور را جبران کند

https://www.jmsmo.ir/
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 روش پژوهش 

  ی آور. ابزار و روش جمعکندیرا دنبال م   ی اتوسعه  کردیبوده و بر اساس هدف پژوهش، رو  ی فیمطالعه حاضر از نوع ک 

  لیتحل   ک ی از تکن  زیها نداده  لیتحل  یاست. برا  یها، مقطع داده  ی و از نظر زمان گردآور  افتهی  ساختار مهیها، مصاحبه نداده

 بهره گرفته شد.   ی بر کدگذار یمضمون مبتن 

پژوهش است و تا    یها ها و پرسشدرباره داده  یاطلاعات مهم  انگریمعتقدند مضمون، ب(  2۰۰6)  1براون و کلارک

 شیرو ن، تحلیلمضمو(. Kamali, 2018)  دهدیها را نشان ماز داده ی اموجود در مجموعه یو مفهوم الگو ی معن  ،یحد

مضمون   لی(. تحلAbedi Ja’fari et al, 2011)  ست ا  یف ی ک   یهادر داده  دموجو  یهاو گزارش الگو  تحلیل  ،شناخت  ایبر

  ، یبندمی ها تقسها است که توسط آن دادهداده  لیو تحل   لی راهبرد تقل   کیروش    ن یکاربرد دارد. ا  ی ف ی ک  یهادر اکثر روش

  ز مهم ا  می الگوها و مفاه  افتن یاست که    یفیراهبرد توص  ک ی مضمون    لی. تحلشوندیم  ی و بازساز  صیتلخ  ، یبندطبقه

داده تسه درون  را  کدگذارGiven, 2008)   کندیم   لیها  مرحله  در  شناسانظام  یشکل به  ،ی (.  به  نسبت  و    ییمند 

(. در  Ghasemi, 2023)   شودیبر سوالات پژوهش اقدام م  ی ها و مبتنمرتبط در داده  یهایژگیو  ی بر رو  یگذاربرچسب

پژوهش،    ی شده است. جامعه آمار  ی آورجمع  افته، یساختارمهین  ی هامصاحبه  ق یاز طر  از یمورد ن  ی هاپژوهش داده  نیا

نفر به عنوان    53در نظر گرفته شدند که تعداد    یبخش خصوص  یهاسازمان  یو کارشناسان بخش منابع انسان  رانیمد

  یهاچالش  ی به دست آمده، الگو  ن یب ا توجه به مضام  ، انجام پژوهش مشارکت کردند. سپس  ند یدر فرآ  ی نمونه آمار

 شد.  ی بر نظرات افراد اشاره شده طراح ی مبتن ی انسان نابع م تیریمد

در دو زمان مختلف استفاده کرده است که به    یبازبینی و کدگذار  محققان از روش  ق،یاطمینان از روایی تحق   یبرا

فرآیند    ییای منظور اطمینان از پابه  ن،همچنی.  اندقرار گرفته  دیی مورد تأ  ج ینتا  یتفاوت اندک در دو مرحله کدگذار  لیدل

 .  مؤثر در خصوص موضوع پژوهش صورت گرفت  یارهایمع   یی شناسا  تاً یهاو ن  لیتحل  ،یکدگذار  ند یگام فرابهپژوهش، گام

 های پژوهش یافته 

دست  به  یو کارشناسان بخش منابع انسان   ران ینفر از مد  53بخش از پژوهش با استفاده از مصاحبه با    نیا  ی هاداده

 . شده است انی ب 2 شماره شوندگان در جدول  آمد. مشخصات مصاحبه

 (Source:By author)  پژوهش یشناخت تی. جمع۲جدول  

 درصد فراوانی  فراوانی مؤلفه

 جنسیت
 58.5 31 زن 

 41.5 22 مرد

 سن 

 34 18 سال 35 کمتر از 

 54.7 2۹ سال  45تا  36

 11.32 6 سال  46از  شیب 

 
1 Braun and Clarke 
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 درصد فراوانی  فراوانی مؤلفه

 لات یتحص

 15 8 سانس یل

 58.5 31 سانس یفوق ل

 26.4 14 دکترا

 ساکن 

 1.۹ 1 آذربایجان شرقی 

 11.32 6 اصفهان 

 5.7 3 البرز 

 56.6 3۰ تهران 

 1.۹ 1 خراسان جنوبی 

 5.7 3 خراسان رضوی 

 3.8 2 فارس 

 1.۹ 1 قزوین 

 3.8 2 گلستان 

 3.8 2 گیلان 

 1.۹ 1 مازندران 

 1.۹ 1 نامشخص

 رشته تحصیلی 

 54.71 2۹ مدیریت )گرایش مختلف( 

 2۰.7 11 )گرایش مختلف( مدیریت منابع انسانی

 7.55 4 گرایش مختلف مهندسی 

 11.32 6 شناسی ن روا

 5.7 3 سایر 

 سمت سازمانی 

 7.55 4 مدیر ارشد بخش منابع انسانی 

 5.7 3 انسانی مشاور ارشد بخش منابع 

 24.52 13 مدیر بخش منابع انسانی 

 3.8 2 مشاور بخش منابع انسانی 

 5.7 3 مدرس منابع انسانی 

 16.۹۹ ۹ کارشناس ارشد بخش منابع انسانی 

 2۰.7 11 کارشناس بخش منابع انسانی 

 15 8 سایر 

 1۰۰ 53 جمع 

 

سال با    45تا    36  نی دهندگان بدهندگان زن بودند و سن پاسخدرصد پاسخ  58.5  دهدینشان م  2  شماره  جدول

ارشد    یکارشناس  لاتیتحص  یدهندگان دارادرصد پاسخ  58.5سهم را به خود اختصاص دادند.    نیشتریدرصد ب  54.7

ب با    ی فراوان  شتر یداشتند.  تهران  استان  به  مربوط  اشتغال  مد  56.6محل  است.  انسان  ران یدرصد  منابع  با    ی بخش 

 .را به خود اختصاص دادند ی بر اساس سمت سازمان یفراوان ن یشتریدرصد ب24.52

 ی منابع انسان  تی ریمد یهاچالش  -بخش اول

ها  مناسب، مصاحبه  یراهکارها   افتنی و    ی خصوص  یهادر سازمان  ی منابع انسان  تیریمد  ی هاچالش  ییدنبال شناسا  به

هر سؤال توسط پژوهشگران    ی هاپاسخ  ،شوندگان قرار گرفت. سپس  مصاحبه  ار یو در اخت  ی صورت سؤالات باز طراحبه

https://www.jmsmo.ir/
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کدگذار  لیتحل و  فرآ  ی مضمون  چالش  ی برا  ی کدگذار  ندیشد.  انسان  ت یریمد  ی هاشناخت  سازمان  ی منابع    ی هادر 

 .آمده است 3 شماره در جدول  یخصوص

 ( Source:By author)  یخصوص یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یها. چالش۳جدول 

مضمون  

 مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان فراگیر

ی 
سان

ع ان
ناب

ر م
تبا

 اع
د و

ما
عت

ا
 

منابع  بخش به   یاعتمادبی

 انسانی 

 ،(P1) منابع انسانی بخش اعتماد کم کارکنان به ، (P1) ها اعتبار بودن منابع انسانی در سازمانبی

 .(P34) باور نداشتن به منابع انسانی، (P1)  منابع انسانیبخش اعتماد کم مدیران به 

 شفافیت و انتخاب منابع انسانی 
استفاده از رانت در  ، (P35) عدم شفافیت لازم در بحث انتخاب و گزینش منابع انسانی متخصص

 .(P35) روز نبودن فرآیند انتخاب افرادبه ،(P35) انتخاب افراد

درک نادرست از نقش منابع  

 انسانی 

، (P25) نبود فهم امورات منابع انسانی ، (P16, P24) نبود درک درستی از نقش واحد منابع انسانی

، (P45) ها و سهامداران به تخصصی بودن حوزه منابع انسانیعدم توجه مدیران ارشد سازمان

مدیران عامل و موسسان درک  ، (P45) بکارگیری افرادی که علم مدیریت منابع انسانی را ندارند

ها  تراشی مداوم بر سر راه برنامهاندازی و مانعسنگ، (P46)  درستی از این حوزه منابع انسانی نداشته

 .(P46) شوند و اهداف منابع انسانی متمرکز می

یفرا
ها

ند
  ی

مان 
ساز

 ی 

سازی و یکپارچگی  فرهنگ

 فرایندها 

، (P2) ها سازی فرایندهای سازمانعدم یکپارچه، (P2) هاسازی فرایندهای سازمانعدم فرهنگ

  سیاسی بودن سازمان مقدم بر استراتژی سازمان است ،(P2) ها ای بودن فرایندهای سازمانجزیره

(P32) . 

 مدیریت شغل و شاغل
  تناسبعدم ، (P32) استفاده از شایستگی در جذب و استخدامعدم ، (P32) وتحلیل شغل عدم تجزیه

 . (P32) افقی در سازمان  ءارتقا نبود ،(P32) عدم وجود مسیر ارتقای شغلی ، (P32) شغل و شاغل

 تعریف و نظارت بر اهداف 
عدم تعریف  ، (P37) سازی اهداف استراتژیک سازمانی و عدم ابلاغ آن به واحدهاعدم تعریف و شفاف

 .(P37) عدم نظارت بر دسترسی به اهداف واحدها، (P37) دقیق وظایف و مسئولیت کارکنان

 . (P26) صورت سنتی و پراکندهانجام امور به، (P26) افزار جامععدم مکانیزه بودن و استقرار نرم افزارها و نرم یساززهیمکان 
ت 

ری
دی

م
ها 

داد
تع

اس
 

 (. P3, P5, P17, P18, P19, P33, P48, P51)  متخصصکمبود نیروی انسانی  متخصص  یرویکمبود ن 

 جذب و استخدام 
مشکلات  (، P6, P10, P28, P30) جذب استعدادها (، P8, P25, P42, P49, P52) جذب و استخدام

 (. P9, P24) جذب نیروی کارآمد (، P12, P33)  جذب نیروی متخصص

 نگهداشت نیرو
نگهداشت استعدادهای  (، P6, P13, P24, P25, P27, P30, P36, P50, P52) نگهداشت نیرو

 (.P27)  و نسل آلفا Z نگهداشت نسلZ(P25, P30 ،) جذب و نگهداشت نسل(، P24) سازمان 

 فرار استعدادها 
ترک  (، P40)  پروریفرار نخبگان و مدیریت استعداد و جانشین (،P51) ترک خدمت استعدادها 

 (. P40)  ها، صرفه اقتصادی نداشتنبحرانخدمت کارکنان به دلایل  

 (. P51)  شودتر میوضعیت تأمین نیرو هر روز سخت (،P38) های کارکم شدن درخواست شغل کاهش تقاضای 

اه 
رف

ی 
شغل

ت 
ضای

و ر
 

 (.P18)  انگیزه و رضایت کارکنان  (،P3) عدم رضایت شغلی کارکنان رضایت شغلی 

 حقوق و دستمزد

حقوق و مزایای پرداختی به  (، P3, P18, P38, P53) های زندگیها با هزینهپرداختعدم هماهنگی 

عدم افزایش حقوق متناسب با نرخ تورم با بیشترین تاثیر بر  (،  P38) پرسنل کمتر از میزان تورم بوده

های پیش روی  عدم تناسب حقوق پرداختی با هزینه(، P49)  حقوق پایین (، P53)  وریانگیزه و بهره

 (. P18)  کارکنان

 و رفاه  هانگیز

انگاری اغلب مدیران در خصوص مسائل انگیزشی  هزینه (،P3) ناتوانی در ایجاد انگیزش منابع انسانی 

عدم  (، P23) اختصاص کمترین زمان برای حل مسائل انگیزشی (،P23) های خصوصی در سازمان

 (،P38) کنندمزایا و امنیت شغلی را فراهم نمیگونه ها هیچسازمان (،P24) تعادل بین کار و زندگی
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مضمون  

 مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان فراگیر

های مدیران و کارکنان در زمینه حقوق و دستمزد بسیار دشوار شده  برقراری تعامل بین خواسته

 (.P38)  است

 تأثیر اقتصاد
سختی   (، P9, P38)  افزایش مهاجرت نیروی کار متخصص(،  P9) تأثیر اقتصاد بر منابع انسانی

 (.P9)  افزایش نرخ خروج  (،P9) کاهش نگهداشت نیرو  (،P9) متخصصنگهداشت نیرو 

عه 
وس

و ت
ش 

وز
آم

 

 (.P43)  ناکارآمد بودن و ناکافی بودن فرآیند آموزش و نیازسنجی (،P4)  نیروهای فاقد آموزش ندیده کمبود آموزش 

 اثربخشی آموزش 
  استقبال کارکنان از آموزشعدم انگیزه و  (،P10) ایجاد فرصت آموزشی  (،P6) آموزش اثربخش

(P37 .) 

 عدم استفاده از دانش روز 
عدم اولویت و اعتباربخشی به حوزه منابع   (،P43)  عدم بکارگیری دانش و علم روز منابع انسانی

 (.P43) عدم تخصیص بودجه مورد نیاز  (،P43)  هاانسانی در اکثر سازمان

ی 
بر

ره
ک 

سب
 و 

ت
ری
دی

م
 

 فرهنگ سازمانی 
  ایجاد فرهنگ حل تعارض و فرهنگ سازمانی سازنده  (،P2)   هاسازی فرایندهای سازمانفرهنگعدم 

(P10،) سازیفرهنگ  (P12) ،های فرهنگی پس از تعویض مدیر عامل چالش (P28.) 

 (.P40) هاپذیری اخلاقی در سازمانمداری و مسئولیتعدم اخلاق مداری اخلاق

 (.P3) سبک رهبری (،P14)  اشتباه مدیرانتفکرات  سبک رهبری 

 مدیریت ضعیف 

های مرتبط با  عدم توجه به تمامی مولفه (، P38) ها نبود مدیران توانمند و بادانش کافی در شرکت

توجهی به  بی(، P44)  گراییعدم توجه تخصص(، P44)  نیروی انسانی به خصوص کرامت انسانی

 (. P44)  درست از افرادهای شخصیتی در استفاده ویژگی

 (.P5)  تحولات سریع و روزافزون در ساختارهای سازمانی (،P3) مدیریت تغییر مدیریت تغییر

 رویکرد مدیران 

ورود (، P29) رویکرد ابزاری به منابع انسانی و پرسنل(، P29) بزرگترین چالش رویکرد بنیانگذاران

نبود جسارت کافی در مدیران منابع انسانی در   (،P29) های منابع انسانیجا به فرآیندها و برنامهنابه

 (. P29) های منابع انسانی وارد شدن به چالش

ش  
هو

 و 
ی

ور
فنا

ی 
وع

صن
م

 

 یفناور ریتأث
  هاها و الگوریتمهای هوش مصنوعی بر بازار کار و جایگزینی مشاغل سنتی با ماشینتأثیر فناوری

(P5.) 

 عدم استفاده از فناوری 
 (،P24) تواند به حوزه منابع انسانی داشته باشددرست از کمکی که هوش مصنوعی میعدم درک 

 (. P49) استفاده نشدن از هوش مصنوعی (،P47)  نبود هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

 

  «، یسازمان   یندهای»فرا  «، یها شامل؛ »اعتماد و اعتبار منابع انسان سازمان  ی منابع انسان  ت یریمد  ی هاچالش  نیترمهم

و رضا  تیری»مد توسعه«، »مد  «،یشغل   تیاستعدادها«، »رفاه  و  رهبر  تیری»آموزش  و هوش   یو »فناور   «یو سبک 

 شده است. داده  ش ینما 1 شماره اگرام ی در د  فوق  یهاافتهی  است. «یمصنوع

 

 

 

 

 

https://www.jmsmo.ir/
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 (  Source:By authorهای پژوهش ). یافته۱نمودار 

 هاچالش  یراهکارها  - بخش دوم 

  یو کنترل منابع انسان   ی رهبر  ، یسازمانده  ،یزیربرنامه  ق یکه چگونه از طر  رندیبگ  ادی   د یبا  ی منابع انسان  متخصصان

 (.Chandan, 2023نوظهور در آموزش و توسعه کارکنان آگاه باشند ) یکنند و از روندها تیریطور موثر مدبه

 ها معتقد بودند:از آن ی در خصوص ارائه راهکار داشتند. بعض ی مختلف  ی هادگاهید دهندگان پاسخ

انسان  یاب یارز  یساز ی: »شخص۲  دهندهپاسخ با  ؛ی منابع    شده   یسازیصورت شخص به  د یهر سازمان 

 .د«ینما ییخاص خود را شناسا یها کند و بر اساس آن چالش یاب یخود را ارز یسطح منابع انسان

  راتییپرشتاب و مطابق تغ  طیمطابق با شرا  یمنابع انسان  تیریمد  میمفاه  فی: »بازتعر۳  دهندهپاسخ

تِغنسل به رهبر  تیریاز مد  ه یرو  ر ییها،  از مرب  یکارکنان  سازمان،    یانسان  یروهاین  یگریو استفاده موثر 

و فرهنگ    رانیو مد  کارکنان  انیم  هیبر تعاملات و ارتباطات موثر دو سو  یمبت   یقو  یفرهنگ سازمان  جادیا

 مشارکت«.

ا۱۴  دهندهپاسخ با  نی: »متخصصان  بهبود شرا  دیواحد  با  تا  مال   طیتلاش کنند  از لحاظ    ،یسازمان 

 شود«. یریجلوگ  یکارمندان  نیو ... از خروج چن ی ارتباط ،ی رفاه

چالش های 
مدیریت 

منابع انسانی

ار اعتماد و اعتب
منابع انسانی

یمنابع انسانبخش به یاعتمادبی 

شفافیت و انتخاب
منابع انسانی

درک نادرست از 
ینقش منابع انسان

فرایندهای 
سازمانی

فرهنگ سازی و 
ایکپارچگی فراینده

مدیریت شغل و 
شاغل

تعریف و نظارت بر اهداف

مکانیزه سازی و 
ی مدیریتینرم افزارها

مدیریت 
استعدادها

کمبود نیروی
متخصص

جذب و استخدام

نگهداشت نیرو

فرار استعدادها

کاهش تقاضای
شغل

رفاه و رضایت 
شغلی

رضایت شغلی

حقوق و دستمزد

تأثیر اقتصادانگیزش و رفاه

آموزش و 
توسعه

کمبود آموزش

اثربخشی آموزش
عدم استفاده از 

دانش روز

مدیریت و 
سبک رهبری

فرهنگ سازمانی

اخلاق مداری

مدیریت ضعیفسبک رهبری

رمدیریت تغیی

رویکرد مدیران

فناوری و هوش 
تأثیر فناوریمصنوعی

عدم استفاده از 
فناوری
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مستمر و هدفمند و خدمات    یهاآموزش  قیافراد در سازمان از طر  ی: »تعلق و وابستگ5۰  دهندهپاسخ

 گردد«.  تیبجا و درست تقو اریاخت  ضیو تفو ی و بهداشت ی رفاه

افزا5۳  دهندهپاسخ امکان  »اکر  مزا  شی:  و  تسه  ا یحقوق  ندارد  وجود  تورم  نرخ  با  و    لاتیمتناسب 

استفاده    قیو دق  یعلم   ی هااز روش  ی ابیکارکنان در نظر گرفته شود. در مرحله کارمند  یبرا  گریامکانات د

 شود«.

شده   ان ی ب 2شماره  اگرامیشده در د یی شناسا  یهارفت از چالشبرون ی مناسب برا یراهکارها  ، یینها  لیاز تحل  پس

 .است

 

 ( Source:By author) های خصوصیمدیریت منابع انسانی سازمان یهارفت از چالشبرون یمناسب برا یراهکارها. ۲  نمودار

 بحث و نتیجه گیری 

  ی منابع انسان   تیری. مددیآیبه حساب م  یخصوص  یها شرکت  ت یموفق   یبرا  یاتیح  یبخش  ،یمنابع انسان  تیریمد

جامع درک  تفاوت  است   یترمستلزم  اقتصاد  ی کنون  ی هااز  مشکلات  با  که  و    ی فناور  ، یفرهنگ   ، یاجتماع  ،ی جامعه 

  ییپژوهش شناسا  نی. هدف از اتاس  مواجه  ایجبران خدمت و مزا  یساختارها  نیو همچن  ، ی و مقررات  یحقوق   یهاچارچوب

مصاحبه    53  ی و بررس  لیپس از تحل   جه یراهکارها بود. در نت  و ارائه  ران یا  یهادر سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  ی هاچالش

راهکارهای برون رفت 
از چالش های مدیریت 

منابع انسانی

مبانی و زیرساخت های 
توسعه دانش و مهارت های یمدیریت منابع انسان

کارکنان و مدیران

تحول در فرهنگ سازمانی

یبه روزرسانی مفاهیم مدیریت منابع انسان

ساختارهای سازمانی پویا و ترکیبی

تقویت استقلال واحد منابع انسانی

بهبود فرایندها و
نظام های مدیریت

منابع انسانی

اجرای نظام ارزیابی عملکردی نوین

تشخیص و حل چالش های 
سازمانی

مدیریت دانش به روز و 
کارآمد

در تشویق مشارکت کارکنان
فرایندها

جذب نیروهای متخصص از 
طریق روش های علمی

بهبود شرایط 
کارکنان و 

نگهداشت نیروی
انسانی

افزایش جذابیت شغل

بهبود شرایط مالی و رفاهی

جلوگیری از خروج 
نیروهای مستعد

توسعه حرفه ای کارکنان

تقدیر از کارکنان برجسته

پاداش دهی مبتنی بر عملکرد

Zدرک نیازهای نسل  

ارتقای خدمات رفاهی و بهداشتی

جبران تورم از طریق 
تسهیلات غیرمالی

https://www.jmsmo.ir/
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  اگرام یو د   دهد یرا نشان م   ی منابع انسان  تیریمد  یروشی پ   ی هااول چالش  اگرام ی به دست آمد. د  اگرام ید  2انجام شده،  

 .چالش پرداخته است ن یرفت از ابرون یمناسب برا یراهکارها  هب زیدوم ن

.  4استعدادها،    تیری. مد 3  ،ی سازمان  ی ندهای. فرآ2  ،ی . اعتماد و اعتبار منابع انسان1  ن یاول، مضام  اگرامیاساس د  بر

  ت یریمد توانندیم یو هوش مصنوع ی. فناور7و  ،یو سبک رهبر تیری. مد6. آموزش و توسعه، 5 ،یشغل  تیرفاه و رضا

 .را به چالش بکشند  یخصوص ی هاسازمان ی منابع انسان

و    ی توجه به قسمت منابع انسان  منظور، نیدارند. بد  ید ی کارها نقش کلها و کسبسازمان  ت یدر موفق   ی انسان   هیسرما

ها با مسائل مرتبط با حقوق و دستمزد، استخدام،  سازمان  برخوردار است. عموماً   یاژهیو  تی آن بخش از اهم   تیریمد  وهیش

به منابع   یاعتباربخش  زانی در م  دی را با  یمنابع انسان از مسائل حوزه ی عملکرد و آموزش سروکار دارند. که بخش تیریمد

کارکنان جستجو کرد.    تی و هدا  ی رهبر  وهیو ش  تیریبه نوع مد  ن یو همچن  ی سازمان  یندها یبه فرآ  ژه یتوجه و  ،یانسان

 .وابسته است  یمنابع انسان   یت یریمد  ستم یس  ی و هوشمندساز  ی همچون کارکنان با استعداد، فناور  یبه موارد  ز ین  یبخش

به بخش منابع    رانیکارکنان و مد  ی مهم است. فقدان اعتماد کاف   یها از چالش  ی کی ها،  در سازمان  یمنابع انسان   اعتبار

و    ی مختلف سازمان به فرهنگ سازمان  ی ها. اعتبار بخششودیبخش م   ن یا  ی هادهیها و اماندن طرح  م یباعث عق  یانسان

  ه یتا بتوانند در سا  شوندیکارکنان در سازمان استخدام م   گر،ید  یارشد وابسته است. از سو  رانیمد  ت یحما  زانیو م  وهیش

لازم را   تیرضا  د یمند شوند. پس کار و حرفه بابهره  ستهی و رفاه شا   ی و ارائه خدمت به آن سازمان، از زندگ  یریبگ  حقوق

ندهد و کارکنان نتوانند مسکن   اافراد سازمان ر یست یو ز  هیاول ی ازهاین یکارکنان فراهم آورد. حداقل حقوق تکافو یبرا

و   ی دی بهبود امور تول ده،ی خلق ا ،ینوآور یو ... را به دست آورند، تلاش لازم را برا ی حیتفر ، یبهداشت  ، یرفاه ی ازها یو ن

نم با ورود نسلکنندیخدمات  امروزه   . Z به شکل   نیا نما  ی جد  یمسئله  را  از    ان ی خود  ساخته است. خروج کارکنان 

 .خارج از کشور را به دنبال داشته است یها به سازمان ت سازمان و مهاجر

از چالش  برون  ی راهکارها انسان  ت یریمد  یهارفت    ی هارساختیو ز   ینخست. مبان  ؛ یدر سه مضمون اصل  ی منابع 

  ، یتحول در فرهنگ سازمان  - 2  ران، یکارکنان و مد  یهاتوسعه دانش و مهارت  - 1  ن؛ یشامل مضمام  ی منابع انسان  تیریمد

استقلال واحد منابع   تیتقو - 5و  یب یو ترک  ایپو ی ازمانس  یساختارها  -4 ،ی منابع انسان ت یریمد میمفاه ی روزرسانبه -3

  ص یتشخ  -2  ن،ینو  یعملکرد  یابینظام ارز  یاجرا  -1مانند؛    یمنابع انسان  تیریمد  یهاو نظام  ندهایدو. بهبود فرا  ،یانسان

جذب    - 5و    ندها یمشارکت کارکنان در فرا  قیتشو  -4روز و کارآمد،  دانش به  تیریمد  - 3  ، یسازمان  یها و حل چالش

  ش یافزا  -1  ر؛ینظ  یانسان  یرویکارکنان و نگهداشت ن  طیو سه. بهبود شرا  یعلم   یهاروش  قیمتخصص از طر  یروهاین

کارکنان،    ی اتوسعه حرفه  - 4مستعد،    ی روهایاز خروج ن  یریجلوگ   - 3  ، یو رفاه  ی مال   طی بهبود شرا  -2شغل،    تیجذاب

و    یخدمات رفاه   یارتقا -Z  ،8 نسل   یازهای درک ن  -7  عملکرد،بر    یمبتن   یدهپاداش  -6از کارکنان برجسته،    ریتقد  -5

 .شدند ییشناسا ی رمالیغ لات یتسه قیجبران تورم از طر -۹و  یبهداشت

پرداختن به   ی. براشوندیم  ی ناش  یفعل   یمنابع انسان  یهاستمی در س  یاتی و عمل  یساختار  یهاها از نقصچالش  نیا

منابع    تیریمد  یقو  یهارساختیو ز  ها هیپا جادی: اول، اشودیم  شنهادیرا پ  ه یچارچوب راه حل سه لا  ک ی مسائل، ما    نیا
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و    ی تی جامع حما  یهاطرح  یموجود. سوم، اجرا  تیریمد  یهاو نظام  ی منابع انسان  یندهایفرآ  یسازنهی. دوم، بهیانسان

 .حفظ کارکنان

منابع و امکانات    جینظارت و بس  ،یرهبر  ،یسازمانده   ،یزیربرنامه  قیتوجه کنند که از طر  دیبا  یمنابع انسان  متخصصان

و    ی رفاه  یها. با برنامهرندیو توسعه کارکنان بهره گ  تیرضا   جادیا  یکنند و از آموزش در راستا   تیریصورت مؤثر مدبه

و ...     ی حیتفر  ، یبهداشت  ،یرفاه   ی ازهای مانند مسکن و ن  یست یو ز  ه یاول  ی ازهایسازمان، ن  ی هایتوانمند  یاستفاده از همه

 .برطرف سازند دهند، یکه انتظارات کارکنان را شکل م 

توسعه    ، یراهبرد  یزی ررا در برنامه  ی اصل  ی هایستگیشا   ، یموفق مستلزم آن است که متخصصان منابع انسان  یاجرا

مد  ی سازمان تقو  تیریو  ع   تیمنابع  در  و  طر  نیکنند  از  را  کارکنان  توسعه  هدفمند،    یآموزش  یهابرنامه  قیحال 

)مسکن،   یماد یازها یکنند که هم ن جادیرا ا ی جامع یرفاه یهابرنامه دیها باسازمان ن،ی. علاوه بر اندینما یبندتیاولو

اقدامات به طور    ن ی( را برطرف کند. ای کار و زندگ  ن یتعادل ب  ، یشغل تی)امن   ی روان یازهای( و هم نیبهداشت   ی هامراقبت

 .بخشدیکار را بهبود م  یروین تیو رضا یورحال بهره ن یو در ع دهدیم شیرا افزا  یسازمان ی آورتاب ، یجمع

انسان   تیریمد  یهاروش  یریکارگ به  ضرورت مد   یمنابع  و  کارشناسان  توسط  شناور  و  سازمان  رانیفعال    ی هادر 

کارکنان با استعداد، روند    ژهیوکارکنان به  یرفاه برا  جاد یو ا   یآموزش   ی ندهایفرآ  یموفق در بازنگر  ی سازادهیو پ   یخصوص

و  یابر انشی را ،یهوش مصنوع ،ی مجاز یمانند فضا ینوظهور یهایفناور ن،یکنند. علاوه بر ا عیتوسعه سازمان را تسر

برا  ی هافرصت  ن،یبلاکچ ک  یمناسب  انسان  ت یریمد  ت یف ی بهبود  م   ی منابع  فراهم  بنابراکنندیرا  ا  ن،ی.  از    ن یاستفاده 

  ی ها می تصم  تر،معپردازش جا  یهاو روش  ترقیدق  یهاتا با استفاده از داده  دهدیامکان را م  نیها ادر سازمان  هایفناور 

 .شود ی سازنهی را به ی انسان ه یسرما تیریگرفته شود و مد یترستهیبهتر و شا

به گفتمان دانشگاه  هاافتهی  نیا به مد  یهم  انسان   یعمل   تیریو هم  اقتصادها   یمنابع  با    ی در  توسعه که  در حال 

  ی به بررس  ندهیآ  یهادر پژوهش  شودیم   شنهادیپ   ،نی. همچنکندیروبرو هستند، کمک م   یمشابه   یسازمان   یهاچالش

  جاد یا  ی هاوهیبه ش  ن یها و همچنسازمان  ی انسان  ابعمن   تی ریمد  یبرا  شتر ی استقلال ب  جادیو ا  ی اعتبار بخش  یهاوهیش

ا   تیرضا کشور  تورم  با  متناسب  سازمان  در  کارکنان  رفاه  نوآور  رانیو  بتوانند  که  شوند،  برا  یهایپرداخته   یلازم 

  ش ها و گردسازمان را در نظام  ت یریو مد  ی منابع انسان  تی ریادغام مد  ی هاو روش  ی منابع انسان  تیریبر مد  یرگذاریتأث

 .  کنند نییکار موجود، تب

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 بیان نشده است. هگونه تعارض منافع توسط نویسندهیچ

 

https://www.jmsmo.ir/
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