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 الصراع من أجل المواهب

مايل مانينز *

أثبت سوق العمل ف فترة الجائحة أنه كان مرهقاً لعديد من أصحاب الأعمال. وابتداء من عام 2021، استقال عدد
قياس من العمال من وظائفهم، ما قدم دليلا عل ما يسميه كثيرون «الاستقالة البرى». وسارعت الشركات للاحتفاظ

.بالموظفين والتعامل مع النقص الحاد ف العمالة

ومع ذلك، ومن أجل الاستجابة لهذه الظروف، اتبعت العديد من الشركات استراتيجيات لم تحظ بتقدير الموظفين وكان
لها تأثير ضئيل عل الاحتفاظ بهم. النتيجة: حت ف اقتصادات التعاقد الت نشهدها حالياً، بقيت معدلات الاستقالة عند
الشركة الاستشارية التtogether»، » مستويات عالية تاريخياً. وف الواقع، وجدت دراسة استقصائية أجرتها مؤخراً

يقع مقرها ف دب والمتخصصة ف تخطيط رأس المال البشري، أن الثقافة التنظيمية السيئة ستجعل 88٪ من
.الموظفين ف الإمارات يفرون ف التخل عن وظائفهم



لم تن هذه النتائج الضعيفة مفاجئة، حيث تشير الأبحاث إل أن الدافع الأساس لمعدلات التناقص المرتفعة ف وقتنا
نظر الموظفون إلنحو متزايد، ي يشعر بها معظم الموظفين تجاه العمل. وعل يتمثل بخيبة الأمل المتزايدة الت الحال

العمل عل أنه عديم الهدف، وليس له قيمة أو معن يذكر. لقد أدى الضغط من أجل مزيد من الفاءة وبلوغ معايير ثابتة
إل ترك العديد من العمال ف حالة من الإرهاق والملل ف وظائفهم، والانفصال عن زملائهم ف العمل، وعدم ولائهم

.بشل خاص لأصحاب الأعمال

فشل معظم استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين ينبع من سوء فهم جوهري لما يحفز معظمنا عل العمل، وهو المشاركة
.ف العمل الذي نقوم به

بالتأكيد، نريد الأساسيات. نريد أن نشعر بالأمان ف مان العمل، وأن تون لدينا الموارد الت نحتاجها لنون منتجين،
وأن نُافأ بشل عادل، وأن نمتلك بعض المرونة بالنسبة للمان والزمان وفيما يتعلق بيفية قيامنا بوظائفنا. لن هذه

فن ذلك لا ينهم إحداث فارق بين الموظفين الذين يشعرون بالرضا أو الاستياء، لالأمور مجرد «تصفيات». يم
.للوصول إل مستويات عالية من المشاركة والولاء والاحتفاظ

الصراعات البرية والجوية الفاشلة عل المواهب

ف أعقاب كوفيد‐19 تخوض العديد من الشركات «صراعاً برياً» من أجل المواهب. فهذه الشركات تعزز الأجور،
وتقدم قدراً أكبر من المرونة، وتعدل «المؤهلات» الأخرى للاحتفاظ بأفضل الموظفين لديها. وف معظم الحالات، لم
ين لهذه الأعمال أي تأثير عل تناقص أعداد العمال. ولن ما السبب لذلك؟ لم تن هذه التحركات متمايزة ويمن
مطابقتها بسهولة. يمن لأي شركة تغيير هيل الأجور وسياسات العمل من المنزل وغيرها من المؤهلات استجابة

.لأسواق العمل المشددة. لن المنافسين أيضاً يمنهم أن يطبقوا هذه السياسات

إل أن 20٪ من الموظفين الذين تركوا وظائفهم ف عام 2021 مقابل رواتب Harris Poll يشير استطلاع حديث أجرته
أفضل و/أو قدر أكبر من المرونة يندمون الآن عل قرارهم. أفاد الثيرون بأنهم يخططون لترك وظائفهم الجديدة والعودة

إل العمل السابق، أو العثور عل وظيفة أخرى. وحت الآن، أنتجت الحرب البرية دوامة من الموظفين الذين ينتقلون
من شركة إل أخرى، ولن لم ين لذلك تأثير كبير عل معدلات الاستقالة الإجمالية. لم تفعل هذه التتيات أكثر من

.«تحويل «الاستقالة البرى» لتون «التنقل البير

شركات أخرى تخوض «صراعاً جوياً» من أجل المواهب. حيث يحاول كبار القادة إلهام الموظفين عل أمل الحفاظ
عليهم. حت عندما تتضمن هذه الاستراتيجية أكثر من مجرد شعارات، فإنها لا تفعل الثير لتقليل الاستنزاف. السبب:

من الصعب إلهام الموظفين غير المنخرطين ف عملهم. يتطلب الربط بين المساهمات الشخصية للموظف ومهمة
الشركة ‐ بغض النظر عن مدى إلهام هذه المهمة ‐ الثقة ف أن العمل الذي يقومون به يتمتع بالأهمية. يتطلب ذلك أن

.يون للعمل هدف

يتطلب الحد من الاستنزاف غير المرغوب فيه عملا هادفاً ‐ أي العمل الذي له هدف واضح للشركة من أجل تحقيق
مهمتها وأن يعزز إحساساً واضحاً بالهدف لل موظف. يجب أن يون العمل بحد ذاته ممتعاً وذا مغزى، وأن يعزز

.التعلم المستمر. الإضافات لا يمن أن تجعل العمل بلا هدف مجدياً

:ف عملنا مع العملاء، نرى الشركات تتخذ ثلاثة إجراءات لخلق عمل هادف لموظفيها



اجعل العمل ممتعاً. من الصعب عل الموظفين أن يجدوا هدفاً ف عملهم إذا كانوا يشعرون بالملل للقيام بذلك. يحتاج
الموظفون إل تريس معظم وقتهم للعناصر الصعبة والممتعة ف وظائفهم وأقل وقت ممن للمهام العادية.

.التنولوجيا، يمن أن تساعد ف كثير من الحالات

ربط الوظائف برسالة الشركة. للبقاء يجب أن يعرف الموظفون أن لوظائفهم هدف، وأنهم جزء من إكمال مهمة جديرة
.بالاهتمام

متابعة التعلم ف العمل. لا أحد يريد أن يشعر بالركود ف وظائفه. يريد معظم الموظفين فرصة التعلم والنمو ف العمل،
.كل يوم. يحتاج أرباب العمل إل بناء التعلم المستمر والتقدم بالنسبة لوظيفة كل موظف

من خلال خبرتنا، يمن أن تساهم هذه الإجراءات بشل كبير ف جعل العمل هادفاً، ما يؤدي إل مستويات أعل من
.إنتاجية القوى العاملة، والموظفين أكثر ولاء، وإل انخفاض كبير ف تناقص الموظفين

الموظف الراض، غير المندمج، سيتحول إل موظف لدى شركة أخرى ف المستقبل. للحفاظ عل الالتزام تجاه
الشركة، يجب أن يشعر الموظف أن «عمله له هدف وهناك غاية مما يقوم به». يجب أن تركز الشركات بدرجة أقل
بثير عل توفير المزيد من المرونة والأجور والمزايا الأفضل، وبدلا من ذلك، يجب أن تركز اهتمامها عل تحسين
القيمة الجوهرية للعمل نفسه. إذا تم ذلك فستعرف الشركات أن العمل الهادف هو السلاح السري الجديد ف كسب

.الصراع عل المواهب
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