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 گروه مشاوران مستقل همراهان اندیشه ققنوس

 مقدمه

رداری برخواست ، نیروهایی که در عین بی شک یکی از گرانقدرترین سرمایه های هر سازمان ، نیروهای متخصص و مسئول 

همین  از دانش ، مهارت و تخصص مورد نیاز ، در مسئولیت پذیری و نقش آفرینی موثر از دیگران پیشی می گیرند و به

 سبب در فهرست اررشمندترینهای سازمان قرار می گیرند ، که با عبارت نیروهای کلیدی از آنان یاد می شود.

ا جهت تنان است که مالکان و مدیران ارشد سازمان را وا می دارد اثربخشی این افراد در عملکرد و پیشرفت سازمان چ

 حفظ و نگهداشت آنان تلاش مضاعفی به کار بردند.

                         "مکانیزم های موجود و محتمل در خصوص نگهداری نیروهای کلیدی ، صرفاتمامی توجه به این امر که 

ی ه با آرادیهاگی به جهت تناظر بی واسطژیاین و اهمیت بسیار بالایی برخوردار است.از ،  تضمینینه  ،دارند ترغیبیماهیت 

 نه تنها در محدوده  ایران ، بلکه در جهان قابل تسری است .    )اراده و انتخاب( فردیذاتی 

ای رنگاه هص در باز خروج نیروهای کلیدی از سازمان و به طور اخ در مطالعات متعدد در ایران و جهان ،اما از یک سو ، 

              ،        به طور اخض در پروژه هاکننده کوتاه مدت یا میان مدت سازمانها یکی از عوامل تضعیف پروژه ها ، به عنوان 

 یاد شده است.

که  ،به همین جهت مطالعات زیادی در سرتاسر جهان در خصوص ایجاد مکانیزم نگهداشت نیروی انسانی انجام شده است 

داخته آن پر که در ادامه به هر به تعریف مکانیرمهایی در تناظر با ویژگی های این دسته از نیروی های انسانی گردیدمنج

 می شود.

گرچه بهره گرفتن از مکانیزم های کارآمد تغییر و تحول کارهای در دست  اقدام پرسنل در مقاطع اختتام لازم به ذکر است 

سیستم مدیریت دانش قابل اطمینان ، به جهت رفع دغدغه در خصوص نقصان اطلاعات و همکاری در کنار بهره مندی از 

اما در قیاس با مکانیزم های از الزامات هر سازمان می باشد ،  ... یا شکاف مابین مستندات و فعالیت های پروژه

 د ، مکانیزم مکمل خواهند بود . ترغیبی حفظ نیروهای کلیدی که برخی نقش رهبران رده اول و دوم سازمان را ایفا می کنن

 طلاعاتاقوی ترین و پیچیده ترین سیستم های نرم افزاری بدون حضور سرمایه ارزشمند نیروی انسانی ، به انباره های 

 تبدیل خواهند شد.

 

 و مستمر یاه مراقبت و یابیارزلارم به ذکر است که به کارگیری همه یا برخی از مکانیزمهای پیشنهادی ، تنها با  وجود 

 ی انسانی نتیجه بخش باشد.روین یشغل تیرضا  مدون ریغ  و مدون یا دوره
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 در سازمان ماندگاریافزایش ترغیبی به جهت ی مکانیزم ها

  تعیین حقوق و دستمزد مبتنی بر شایسته سالاری 

رخی موارد ، با انجام مصاحبه چند مرحله ای ) تخصصی ، سازمانی و گاه پروژه ای ( و نیز در ب هنگام انتخاب پرسنل در 

                یرد واز محل کار قبلی فرد ، میزان دانش ، ویژگی های فردی  و عملکرد های فرد مورد ارزیابی قرار می گ استعلام 

ین ت به تعیهای پروژه )در صورت اعلام نیاز یک پروژه خاص(، نسب کار  و نیز ضرورت در کنار پارامترهای سازمان و بازار

 حقوق و دستمزد اقدام می گردد.

نی نقش آفریاست ،  در زمان آغاز  "حق سمت"یا  "فوق العاده شغل"یکی از بخش های اصلی حقوق و دستمزد هر فرد ، 

 از حقوق وی ، ، این بخش دی آن مسئولیتفرد در سمت جدید و یا پس از گذشت دوره آرمایشی یک تا سه ماه جهت تص

 می بایست به شیوه ای مناسب و منضفانه تعیین گردد.

  تصدی مشاغل مبتنی بر شایسته سالاری 

و بالقوه  بررسی و با توجه به توانمندیهای بالفعل،  فردی عملکردشاخص های دانش ، ویژگی های فردی  و  میزانسه وجه 

             اقدام می گردد، در جلسه ای نسبت به تشریح شرح شغل و نیز انتظارات سازمان از فرد ، فرد جهت تصدی شغل انتخابوی 

فظ در آینده ، موجبات حشاخص های عملکردی فرد  ای فرد مشخص می گردد، بدیهی استمی گردد، شاخص های ارزیابی بر

 شرایط و یا ایجاد تغییراتی در این خصوص را باعث خواهد شد.

 یر شغلی و تسهیل ارتقاء سازمانیسترسیم م 

 مانی شرکت ، مسیرهای شغلی متصور برای هر فرد همراه با ضرورت های فنی ، مدیریتی وارایه چارت ساز

نتخاب اعملکردی به همراه راهنمایی در جهت نیل به آن از مظاهر آگاهی بخشیدن به جهت ایجاد انگیزه و نیز 

  شود.به کار گرفته می  پیشرفت ، صحیحمسیر 

 در سازمان توسعه کانالهای ارتباطی 

 اظر بااین گروه از پرسنل ، متن بودن ، با توجه به ویژگی نگرش سازمانی و کار محور در خصوص افراد کلیدی

نگرش  ور و بادر سازمان با ارگانها ، بخشها و افراد جهت تسهیل در انجام امشغل محوله ، کانالهای ارتباطی فرد 

رد و فبدیهی است بازخوردهای عملکردی  با حفظ موارد نظارتی و گزارشی ، افزایش داده شود.نتیجه محوری ، 

 حفظ ، افزایش و یا کاهش این موارد موثر خواهد بود.سازمان در 

 ارائه اطلاعات شفاف در برخی از تصمیم گیری های کلان سازمانی  

یوع شاد از وضعیت فعلی و آتی و جلوگیری از جریان دوسویه و شفاف در سازمان ، به علت افزایش آگاهی افر

 ،مورد  مخرب شایعه ،  باعث افزایش رضایت شغلی افراد و تمرکز بر کار با اطمینان قلبی بیشتر می شود. این

 شود. توسط تمامی مدیران ارشد ، میانی و اجرایی به صورت مستمر و با پرهیز از تنش زایی به کار بسته می
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  تصمیم گیری ها و تبیین استراتژی ها سازمانیمشارکت در امکان  

مشارکت در تبیین استراتژی ها و تصمیم گیری های سازمان در اشل های مختلف توسط مشورت موردی یا 

 دد.گر می جلسات با موضوعات مطروحه امکان پذیر

  و مهارت تخصصی و مدیریتی دانش کسبایجاد فرصتهای 

ه بموجبات این فرصتها را مدیریتی ،  وآموزشی در حیطه های تخصصی برنامه ریزی کوتاه مدت و میان مدت 

 باشد .در این خصوص و دستورالعمل های اجرایی  دارای شیوه نامه می بایست وجود می آورد. سازمان

 مللیایجاد فرصت ارایه تجارب و تبادل اطلاعات آزاد در مراسم رسمی سازمان و مجامع تخصصی ملی و بین ال 

مجامع تخصصی ملی و بین المللی و حمایت  سازمان یرسم مراسمدر ارایه تجارب بدست آمده تشویق جهت 

تمام  در و یا مجلاتدر این مجامع  presentationدرس آموخته ها به صورت مقاله یا   و تدوین  از تهیه

         بسیار        و حتی تخصیص بودجه جهت تحقق آن می تواند در افزایش حس رضایت در افراد کلیدی سطوح 

 موثر باشد.

 و آرشیو  کتابخانه ، همچون اینترنت  یاطلاعاتمنابع به  در سطوح بالا )محدودیت کم(  ابزارهای دسترسی تامین

 سازمان

رکت وجود ساختار تعریف شده دسترسی به اطلاعات و نیز امکان دسترسی به منابع دانش )آرشیو پروژه های ش

نماهای ، همراه با در دسترس بودن سایت ها و تاربا اینترنت آزاد ، کتابخانه تخصصی ( و تعیین ساعات کار 

 نیزم است.تخصصی در تمام ساعات روز از اقدامات در راستای نیل به هدف این مکا

  ایجاد فضای مناسب فکری 

                 ویا جهتپباور تیمی حتی با وجود ساختار هرمی سازمان  )البته ساختار هرمی کوتاه( و ایجاد فضای سالم  وجود

تهم سازمانی ، فضای مناسبی برای بیان نظرات و ایده ها بدون ترس از محکوم شدن و مرشد فردی ، تیمی و 

 اهد کرد.ایجاد خو شدن

  ف و انتساب در مشاغلیویژگی های فردی در تعیین وظاتوجه به 

                      مانند جسارت / محافظه کاری ، اصول گرایی / عمل گرایی ، علاقه به کار فردی / گروهی ، ویژگی های فردی  

                                      ، د افردر ارجاع مشاغل به ا  ی ، توان مذاکره و.... / کار محور ی، روان محورسخت گیری یک سویه /تعامل 

 .ه می شودیکی از عوامل  قرار گرفتن فرد در نقطه اثر )نقطه کار( ،  مورد توجه قرار گرفته و به آن پرداختبه عنوان 

 فرد مشکلات شخصی و خانوادگی به توجه 

د نتظار تولا،  ء درجه اول خانوادهبیماری اعضا،  معلولیت فرزندمانند   و خانوادگی فردی مشکلات کوتاه مدت یا بلند مدت

                   ا یزمان ارجاع و  که در،  است نقطه اثر )نقطه کار(  ازفرد  خروج....    به عنوان یکی از عوامل مشکلات مالی خاص و ، فرزند 

 با پرسنل همراهی می شود. بازخورد وظایف مورد نظر قرار گرفته و در حل احتمالی آن
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 بهره گیری از ساعات شناوری کار  

آرامش  اهکارهای افزایشرمیزان شناوری ساعات کار در کنار توجه به نظم سازمانی و تعهدات کاری ، به عنوان یکی از 

 روحی فرد در موارد خاص و مشکلات شخصی و خانوادگی بهره گرفته می شود.

  مرخصی ساعتی و ... مانندکاهش بوروکراسی اداری در خصوص اخذ مجوزهای ساده 

عتی جهت آرامش روحی افراد  کلیدی پر مشغله ، کاهش بوروکراسی اداری در خصوص اخذ مجوزهای ساده مانند مرخصی سا

 ، ماموریت ساعتی و.... یکی از اقدامات ساده و بی هزینه است.

، این کاهش  انجام می شود taskوژه های بسیار بزرگ که در خارج از دفتر مرکزی و یا به صورت در برخی از موارد مانند پر

 پیش می رود.( timesheetکاربرگ حضور و غیاب )تا حد ، حذف  بوروکراسی ، برای مدیر پروژه

 بهبود شرایط ارگونومیکی کار  

به عنوان مظاهر توجه به سلامت جسمی پرسنل و از اقدامات  کارمناسب ارگونومیکی شرایط تامین 

 پیشگیرانه شمرده می شود. 

  ایجاد نظام تشویق 

o  تقدیر کتبی همراه با ثبت در پرونده  و / یا تقدیر رسمی در جشن ها و مراسم سازمانی 

مراسم مانند برنده شدن در مناقصات ، موفقیت های مهم سازمان و یا   سازمان مراسم رسمی

 ده قرارمناسبتی و مراسم سالانه ، به عنوان یکی از محمل های تقدیر و تشکر از همکاران مورد استفا

 می گیرد.

o  پاداش جمعی و فردی بر مبنای عملکرد  و گذر ازmilestone  یا سازمان های پروژه  

  milestoneز بر مبنای عملکرد ، گذر ا ایجاد سیستم پویا جهت تخصیص پاداش های جمعی و فردی 

ه یکی از با در نظر گرفتن اثربخشی ، راندمان و ماندگاری افراد در وظایف محول یا سازمان های پروژه

ی کار تخصیص بیشترین پاداش در انتهامکانیزم های ترغیبی موثر در نگهداری نیروهای انسانی است ، 

  .ت استبسیار حایز اهمی (close out)پس از  مرحله اختتام پروژه زمان تحقق نتیجه و در پروژه ها و 

 مشارکت در سود پروژه 

 ، باعث ای برخی افراد کلیدی و موثر پروژه ، ضمن افزایش مراقبت کسب و کاری پروژهبر پروژهمشارکت در سود 

ر ترغیب حضور پرسنل تا پایان پروژه می شود. میزان این سود مشارکت مبتنی بر شاخص هایی چون مدت حضو

 ردد.نفر ساعت همکاری در پروژه ، اثربخشی ، راندمان ، نظم ، پاسخگویی و ..... تعیین می گدر پروژه ، 

  مشارکت در سود سازمان 

ب د و کسمشارکت در سود سازمان برای برخی افراد کلیدی و موثر ، که دارای تفکر و وفاداری سازمانی می باشن

ه واند بتکه ابتدا می  د می تواند به کار گرفته شود.و کار شرکت در سطح کلان آن را مورد توجه قرار می دهن

 صورت موقت و محدود و سپس میان مدت به کار بسته شود. 
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 در مالکیت سازمان مشارکت 

، یذکر شده در مکانیزم قبلافراد کلیدی و موثر  جمع خاص و کوچکتری ازسازمان برای  مالکیتمشارکت در 

عنوان  لکه بهاین مورد نه تنها باعث ماندگاری این گونه افراد در سازمان می گردد بمی تواند به کار گرفته شود.

یکی از رموز ماندگاری سازمان مطرح است.


