
اتحادیه های 
کارگری در آمریکا 
و هند اتحادیه های 
قدرتمندی بودند، 

اما این قدرت مانع 
قطع همکاری ظرف 

مدت دو هفته 
نمی شد. این موضوع 

مربوط به کلیت 
روابط کار در آمریکا 

و هند می شود. با 
این حال شرکت های 

رنو و رنو-نیسان به 
دلیل استانداردهایی 

که برای خودشان 
در نظر گرفته بودند، 

محدودیت هایی 
فراتر از قانون 
داشتند و قطع 

همکاری از طرف 
کارفرما به راحتی 

اتفاق نمی افتاد

در ایران زمانی که 
شرکت رنو فعالیت 

خود را محدود کرد، 
تعداد بسیار زیادی 

از نیروی انسانی 
خود را از ایران به 
کشورهای دیگر 
از جمله فرانسه، 
رومانی، روسیه، 

هند و سایر کشورها 
منتقل کرد و این 

موضوع علاقه مندی 
و تعهد افراد به 

سازمان را بسیار 
ارتقا داد

 منطقه زاهدان 
کمبود گاز مایع ندارد

روابط عمومی شــرکت ملی پخــش فرآورده های نفتی 
ایــران  در واکنش به گزارش  »ســرگردانی در نقطه صفر 
مرزی« به نکاتی اشــاره کرد که در ادامه عیناً منعکس 

می شود. 
روزنامه هم میهن روز پنج شنبه، 9 آذرماه سال جاری 
در گزارشــی با عنوان »سرگردانی در نقطه صفر مرزی«  
در گفت وگو با حســینعلی شــهریاری، نماینــده مردم 
زاهدان و نیز احمدعلی تابان خواه، رئیس اتحادیه صنف 
نانوایــان زابل ادعاهایی را مبنــی بر قطعی و یا کاهش 
سهمیه نفت سفید مناطق روستایی و یا تأخیر در اعلام 
کالابرگ نفت سفید، خروج نانوائی های منطقه از چرخه 
کسب وکار به دلیل عدم دریافت گاز مایع و نیز عدم توزیع 
بنزین در جایگاه های سوخت منطقه مطرح کرده است 

که در این باره توضیحات زیر به نظر ضروری می رسد: 

شــرکت ملــی پخــش فرآورده هــای نفتــی 1 
منطقــه زاهــدان از ابتدای ســال 1402 در 
دومرحله )1402/04/01 و 1402/06/29( برای 
خانوارهایــی که به گاز شــهری دسترســی ندارند، 
کالابرگ نفت ســفید اعلام کــرده و از این طریق  به 
هر خانوار حدود600  )ششــصد( لیتر نفت ســفید 
جهــت ذخیره ســازی زمســتانی اختصــاص یافته 
است. ضمناً مانده سهمیه از سال قبل نیز به میزان 
200)دویست( لیتر تا تاریخ 1402/03/31 دارای 

اعتبار بوده است. 

در مورد ادعای این نشــریه مبنی بر تعطیلی 2 
نانوایی های اســتان به دلیل عدم دسترسی 
به گاز مایع و یا افزایش قیمت آن به اطلاع می رساند 
نظــارت بر توزیــع گاز مایع برعهــده وزارت صنعت، 
معــدن و تجــارت )صمــت( بــوده و توزیــع آن نیز 
توسط شــرکت های موزع گاز مایع انجام می شود و 
شــرکت ملی پخش فرآورده های نفتــی تنها از درب 
پالایشــگاه های چندگانه گاز مایع ) ال پی جی( را در 
اختیار این شــرکت ها قرار می دهد. از طرفی به نظر 
می رسد ادعاهای مطرح شده درباره عدم دسترسی 
نانوایی ها به گاز مایع موردنیاز مربوط به نانوایی های 
ســنتی منطقه زاهدان و روســتاهای اطراف اســت 
کــه مجوز فعالیت نداشــته و بنابراین امکان ثبت نام 
در ســامانه درخواســت  فرآورده های نفتی )سدف( 
برای این صنف مقدور نیســت، بنابراین لازم اســت 
که مالکان این نانوایی ها به ســازمان متولی )وزارت 
صنعت، معــدن و تجــارت( مراجعه کــرده و پس از 
کســب مجوز فعالیت، نســبت به ثبت نام در سامانه 
درخواســت فرآورده های نفتی )سدف( اقدام کنند 
تا سوخت یارانه ای در اختیار آن ها قرار گیرد. شایان 
ذکر است از نیمه آذرماه سال جاری به مدت دوماه، 
برابر هماهنگی های انجام شــده در ســطح استان، 
امــکان دریافت گازمایع جهت نانوایی های ســنتی 
فاقد شناسه صنفی از بستر سامانه سدف فراهم آمده 
است تا طی مهلت تعیین شده نسبت به اخذ پروانه 

صنفی اقدام نمایند. 

لازم به ذکر است شرکت ملی پخش فرآورده های 3 
نفتی تلاش کرده است تا نهایت حمایت از اقشار 
و صنوف مختلف و حتــی خانوارهایی که به دلیل عدم 
اجرای لوله کشی داخلی به شبکه گاز شهری دسترسی 
ندارند، به عمل آورده و با درجه گزینه »من در شرایط ویژه 
هستم« گاز مایع موردنیاز این اقشار را نیز تا ساماندهی 
نهایی تامین کند. این اقدام در شــرایطی اتفاق افتاده 
است که طبق مصوبه قانون بودجه سال 1402 مجلس 
شــورای اسلامی این شــرکت مکلف اســت گاز مایع را 
تنها در بستر سامانه الکترونیکی توزیع کرده و گاز مایع 
یارانه ای را تنها در اختیار خانوار و صنوف بدون دسترسی 
به گاز شهری بگذارد و در چنین شرایطی در صورت تایید 
اشخاص در سامانه از ســوی وزارت صمت، این شرکت 

نسبت به توزیع گاز مایع یارانه ای اقدام خواهد کرد.

همچنین درباره انتقاد این گزارش درباره کمبود 4 
و محدودیت گاز مایع در منطقــه زاهدان، قابل 
ذکر اســت که سه شــرکت پرســی ایران گاز، اتان گاز و 
الیــاس گاز عمده توزیــع گاز مایع در منطقــه زاهدان 
را برعهده دارنــد که بیش از 80 درصــد توزیع برعهده 
شــرکت پرسی ایران گاز اســت و هیچ کمبودی در این 
باره وجود ندارد و شرکت ملی پخش فرآورده های نفتی 
گاز مایع موردنیاز را به هر میزان در اختیار این شرکت ها 
قرار خواهد داد. اما متاسفانه موارد استفاده از گاز مایع 
به عنوان ســوخت خودروها و نیز به عنوان گرمایش در 
بخاری هــای گازی مواردی خارج از عرف و خطر آفرین 
اســت که در این منطقه آمار آن به وفــور افزایش یافته 
اســت. در پایان خاطرنشان می ســازد هم اکنون توزیع 
ســیلندرهای گاز مایــع از بســتر ســامانه ســدف در 
ســطح شهرســتان زاهدان از طریق 5 باب تأسیســات 
سیلندرپرکنی با ظرفیت ذخیره ســازی بیش از 1600 
تن انجام می شود و هیچ گونه کمبودی در این خصوص 
وجود ندارد. ضمناً توزیع گاز مایع درمنطقه زاهدان در 
هشــت ماه نخست سال جاری نســبت به مدت مشابه 

سال گذشته 14درصد افزایش داشته است. 
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دارد. با این حال اگر دغدغه تعادل بخشی بین جنسیت ها در 
محیط کاری اولویت باشد، حتماً شرکت ها در مسیر بهتری 

قرار می گیرند. 
هند به عنوان کشــور در حال توسعه که بخشی از الگوهای 
توســعه را از اروپــا می گیرد، روی موضوع تعادل جنســیتی 
حساســیت دارد. در هند شــرکت ها بســیار به این موضوع 
قائل هستند که شرایط برای کار کردن خانم ها آسان تر شود 
و بــرای این کار برنامه ریزی مفصلی دارند. تبعیض مثبت به 
نفع جامعه زنان در شرکت های چندملیتی فعال در هند بعضاً 

دیده می شود. 
Ó  با این اوصاف برنامه ویژه ای برای زنان شاغل در این  

شرکت ها وجود داشت؟
بله. در تحقیقات بســیاری دیده شده که حضور زنان و تنوع 
نژادی در شرکت ها بهره وری کلی ســازمان را بالاتر می برد. 
برای مثال در شــرکت رنو و در بخشی که من کار می کردم از 
حدود 10 سال پیش این موضوع یکی از سیاست های کلان 
بود. سیاستی که آن ها در پیش می گرفتند به این نقطه رسید 
که یکی از شاخص های تعیین کننده در استخدام و ارتقای 
شــغلی، تحصیل یا کار کردن افــراد در خارج از ســرزمین 
مادری بــود. افرادی که بیش از یک ســال در خارج از محل 
تولد زندگی کرده بودند، شانس بالاتری نسبت به افراد مشابه 

خود در سایر بخش ها داشتند. 
در حوزه زنان موضوع دیگری که اهمیت داشت و مورد پایش 
قرار می گرفت، نســبت تعداد زنان شــاغل در مقایسه با کل 
افراد یک شرکت بود. پس از این پایش، موضوع مهم دیگری 
که وجود داشــت رعایت این نســبت در کسب صندلی های 
مدیریتــی بود. در واقــع اگر نیمی از کارکنــان یک بخش را 
زنان تشکیل می دادند، این موضوع اهمیت پیدا می کرد که 
نیمی از صندلی های مدیریتی هم باید به زنان سپرده شود. 
من در شرکت رنو یکی از سیاست هایی که هم در دفتر ایران 
و هــم در دفتر هند دنبال می کردم، همین موضوع بود. این 
نسبت باید رعایت می شد. از طریق پایش این نسبت شرکت 
متوجه می شد که آیا توانسته سیاست توانمندسازی زنان را 
به درستی دنبال کند یا خیر. خوشبختانه در تجربه شخصی 
این سیاســت را به درستی اجرا کردم. این سیاست مختص 
کشورهای توسعه نیافته و در حال توسعه نیست. شرکت رنو 
در فرانسه هم این سیاست را به جد دنبال می کرد. در فرانسه 
علاوه بر دوره های آموزشــی عمومی بــرای همه کارکنان یا 
همه مدیران، شاهد دوره های آموزشی مختص زنان بودیم. 
این موضوعی اســت که در کشــور ما کمتر دیده می شــود. 
یکی از کارهایی که مدیران منابع انسانی باید انجام بدهند، 
طراحی دوره های آموزشی مختص زنان است. این سیاست 
برای توانمندسازی زنان اهمیت بسیاری دارد. مثالی از این 
موضوع می آورم؛ شرکت رنو در فرانسه طی یکی از تحقیقاتی 
که داشت، متوجه شد اشتیاق زنان برای کسب صندلی های 
مدیریتی کمتر از اشــتیاق مردان اســت. در نتیجه یکی از 
دوره های آموزشی با هدف تقویت اعتمادبه نفس در زنان بود. 
این دوره در تعادل بخشی جنسیتی در کسب صندلی های 

مدیریتی تأثیر قابل توجهی داشت.
Ó  تکریم نیروی انســانی را چگونه انجــام می دادید؟  

)نوع برخورد، شیوه پرداخت دستمزد و رفع نیازهای 
مالی، امکانات رفاهی و...(

در موضوع تکریم نیروی انســانی یکی از موضوعاتی که در 
شرکت های رنو و رنو-نیســان، هم در ایران و هم در خارج از 
ایــران که من تجربه مدیریت منابع انســانی آن ها را برعهده 
داشــتم، اهمیت زیــادی داشــت، موضوع اطلاع رســانی 
 درون ســازمانی بود. این نکته را باید اضافه کنم که شــرکت 
رنو-نیســان در آمریــکا روی ایــن موضــوع نســبت به هند 
حســاس تر بودند. یکــی از موضوعاتی کــه اهمیت زیادی 
داشــت این بــود که کارمنــدان نباید تغییرات شــرکت را از 
طریق رســانه ها مطلع شــوند. به این دلیل اطلاع رســانی 
درون سازمانی اهمیت پیدا می کرد. یکی دیگر از موضوعاتی 
که اهمیت زیادی داشت، این بود که اگر مدیر یک بخش قرار 
است تغییر کند، اول موضوع باید با کارمندان همان بخش 

مطرح می شد. 
Ó  چرا اطلاع رسانی درون سازمانی در این حد اهمیت  

داشت و اساساً به نظر شــما این روابط چه تأثیری در 
شرکت ها می تواند داشته باشد؟  

یکی از مهمترین موضوعاتی کــه در این عرصه وجود دارد، 
اعتماد بین مدیران ارشد یک سازمان با کارکنان است. یکی 
از حوزه هایی که در کشور ما نیاز به تقویت دارد، همین حس 
اعتماد بین افراد و مدیران ارشد یک سازمان است. شرکت ها 
می توانند با تقویت اصولی و اســتراتژیک روابط داخلی این 
سیاســت ها را به درســتی اجرا کنند تا اعتماد متقابل ایجاد 
شود. اطلاع رســانی تغییرات و رفتار مبتنی بر اعتماد ابتدا 
باید از طرف ســازمان ها و مدیران ارشــد شکل بگیرد. یکی 
دیگر از مواردی که در اطلاع رســانی درون سازمانی به رشد 
یک سازمان کمک می کند رابطه مستقیم افراد با مدیرعامل 
است. پیش از ورود به این بحث باید این نکته را در نظر داشته 
باشیم که مدیریت عامل یک سازمان نقش مستقیم در ارتقای 
شغلی افراد دارد. در کنار این موضوع یکی از وظایف مدیران 
منابع انسانی استعدادیابی است. در بسیاری از موارد حتی 
در شــرکت های بزرگ دیده می شود که با جابه جایی شغلی 
استعداد نهفته در یک فرد بیدار و تقویت می شود. در نتیجه 
مدیران منابع انســانی باید به تشخیص دقیقی از استعداد 
افراد برســند و برای این کار برنامه استراتژیک تعریف کنند. 

بازتاب

در نتیجــه پس از ارتباط مســتقیم مدیرعامل بــا افرادی که 
دارای استعدادهای خاص هستند، علاوه بر افزایش انگیزه 
و میزان تعهد کارکنان به ســازمان، احتمال اینکه از افراد در 

جایگاه های مناسب تری استفاده شود افزایش می یابد. 
Ó  شــیوه در نظــر گرفتن مزایــا برای کارکنــان در این  

مجموعه ها به چه صورت است؟
در هند تحصیــلات فرزندان اهمیت بســیار زیــادی دارد. در 
واقع می تــوان این ادعا را کرد که اولویت اصلی هر خانواده ای 
تحصیــلات فرزندش اســت. این موضوع بخشــی از فرهنگ 
عمومــی اســت. شــرکت هایی ماننــد رنــو در هنــد یکــی از 
سیاســت هایی که دنبال می کردنــد، این بود کــه خانواده ها 
پس از کســب موقعیت شــغلی فرزندان شــان در شــرکت رنو 
 شــاهد حضــور آن ها در این شــرکت باشــند. من در شــرکت 
رنو-نیسان در هند یکی از کارهایی که انجام می دادم هماهنگی 
بــرای ورود خانواده ها به محل کار فرزندان شــان در رنو بود. در 
ایران این موضوع مرسوم نیســت. در کشور ما بیشتر کارکنان 
تمایل دارند فرزندان خود را به محل کار بیاورند، اما در کشوری 
مانند هند این موضوع برعکس بود و خانواده ها دوست داشتند 
نتیجه تحصیل و کار فرزندان شــان را ببینند. به همین دلیل با 

توجه به فرهنگ عمومی هند این کار را انجام می دادیم. 
عــلاوه بــر ایــن، کار دیگری کــه انجــام می شــد برگزاری 
مراســم های جشن در شرکت یا ســالن های مخصوص بود. 
در این مراســم ها بیشــتر تمایل داشــتند فرزندان شــان به 
جشــن های داخلی بیایند. مراســم های مذهبی و ملی در 
هند اهمیت بسیار زیادی داشت و حضور خانواده ها در این 
مراســم ها اهمیت بسیار زیادی داشــت در نتیجه این کار را 
انجام می دادیم و شاهد ارتقای اعتماد بین کارکنان و سازمان 
بودیــم. تعامل خانواده با محل کار در آمریکای شــمالی اما 
بیشــتر شــبیه ایران بود. آمریکایی ها خیلی تمایل داشتند 
فرزنــدان خود را به محل کار بیاورند. اتفاقی که در ایران هم 

شاهد آن هستیم. 
عــلاوه بر این موارد، خدمات فــردی و عمومی در ارتباطات 
داخلی ســازمان اهمیت زیادی دارد. در واقع پس از تقویت 
روابــط داخلی شــرکت ها می توانند نیــاز افراد ســازمان را 
درک کننــد. شــرکت رنو-نیســان در هند براســاس همین 
درک به این نتیجه رســید که می تواند با احداث مهدکودک 
تعامل مناســب تری با کارکنان خود داشــته باشــد. در هند 
مهدکودکی احداث شــد که وظیفه نگه داری فرزند کارکنان 
شرکت رنو-نیسان را برعهده داشت. اهمیت آموزش در هند 
یکی از شــاخص های اصلی برای این تصمیم بود. زمانی که 
اهمیت این موضــوع را دریافتیم برای راه اندازی مهدکودک 
برنامه ریزی کردیم تا خانواده ها دغدغه کمتری برای آموزش 
فرزندان خود داشته باشــند. این سیاست منجر به افزایش 

بهره وری کارکنان هم شد. 
مدیریت مزایا در شــرکت ها یکی از موضوعاتی است که باید 
با رعایت فرهنگ عمومی باشــد. ما  نمی توانیم یک نسخه را 
برای تمام شــرکت ها در نظر بگیریم. باید با شناخت درست 
از فرهنگ عمومی یک جامعه و فرهنگ یک سازمان مزایایی 
را کــه در اختیار کارمنــدان قرار می دهیــم، تحت مدیریت 
داشته باشیم. یکی دیگر از مزایایی که این روزها در بسیاری 
از شــرکت ها به ویژه پس از شــیوع ویروس کووید شایع شد، 
ظرفیــت دورکاری افراد بــود. این موضوع در زمان شــیوع 
ویروس کووید شــکل گرفت، اما در ادامه برای برخی از افراد 

به صورت مزایای شغلی ایجاد شد. 
Ó  در مجموعه های شما چگونه تعریف می شد  HSE 

و تا چه اندازه ایمنی نیروی انسانی را تضمین می کرد؟
ایمنی کار در آمریکا موضوع بسیار مهم و جدی است. اگر هر 
نوع قصوری از جانب شرکت در این حوزه وجود داشته باشد، 
در مرحله اول قابل تعقیب اســت و در مرحله دوم شرکت ها 
با جریمه های بسیار سنگین روبه رو می شوند. وکلای بسیار 
زیادی در آمریکا در این حوزه تخصص دارند و کارها را دنبال 
می کنند. در هند اما این استانداردها خیلی استانداردهای 
پیچیده ای نبودند. نکته جالبی که در هند وجود داشــت به 
موقعیت جغرافیایی و آب وهوایی این کشــور مربوط بود. در 
هند مار بسیار زیاد اســت. برای مثال اگر یک ماشین بیش 
از دو ســه روز در پارکینــگ می ماند، مار وارد آن می شــد. به 
همین دلیل تیم های ایمنی، بهداشــت و محیط زیست در 
هند همگــی مجهز به ابزار و متخصص هــای مارگیر بودند. 
این موضوع یکی از مهمترین کارهای تیم ایمنی بهداشت و 

محیط زیست در شرکت های هندی بود. 
Ó  )در مجموعه هایی که حضور داشــتید )به تفکیک  

چه تعداد نیروی کار فعالیت داشت؟
تعداد کارکنان رنوپارس در ایــران از 300 نفر تا 450 نفر در 
طول ســال های مختلف متغیر بود. کارخانه شاسی ســازی 
ACI پــارس نیز بین 200 تا 300 نفر متغیر بود. در هند اما 
این رقم بســیار بالاتر بود. هلدینگ هندی متشــکل از پنج 
شرکت زیرمجموعه رنو-نیسان بودند که به صورت همکاری 
مشترک تشکیل شده بود. در مرکز مهندسی این هلدینگ 5 
هزار نفر کار می کردند. در محل کارخانه این هلدینگ 8 هزار 
نفر کار می کردند. در مجموع با احتســاب دفاتر هند حدود 
14 هــزار نفر کار می کردند. در آمریکای شــمالی نیز حدود 

15هزار نفر همکاری می کردند. 
Ó  روابــط کار در دو شــرکت رنو و رنو-نیســان چگونه 

است؟ آیا کارفرما قدرت بیشتری داشت یا اتحادیه های 
کارگری نفوذ بیشتری دارند؟

قطع همکاری در آمریکا کار بســیار ســاده ای بــود. در واقع 

کارفرما ظرف مدت دو هفته می توانست اعلام قطع همکاری 
کند و محدودیــت قانونی در این زمینه وجود نداشــت. این 
موضوع باعث می شد تعدیل نیرو بسیار ساده باشد. در هند 
ایــن کار مقداری متفــاوت بود، اما نه به اندازه ای که دســت 
کارفرما در آمریکا باز باشــد. اتحادیه های کارگری در آمریکا 
و هنــد اتحادیه های قدرتمندی بودند، امــا این قدرت مانع 
قطــع همکاری ظرف مدت دو هفته نمی شــد. این موضوع 
مربــوط به کلیت روابط کار در آمریکا و هند می شــود. با این 
حال شــرکت های رنو و رنو-نیســان به دلیل استانداردهایی 
که برای خودشان در نظر گرفته بودند، محدودیت هایی فراتر 
از قانون داشــتند و قطع همکاری از طرف کارفرما به راحتی 
اتفاق نمی افتاد. یکی از موضوعاتی که در رنو اهمیت زیادی 
داشــت، این بود که شــیوه مدیریــت منابع انســانی اجازه 
نمی داد شــخصی در محــل کار بیکار بمانــد. در واقع برای 
تمامی افراد شرح وظایف معینی وجود داشت. این استراتژی 
علاوه بر هم افزایی بیشتر منجر به بهبود فرآیندهای کاری نیز 
می شد. یکی از سیاســت هایی که در شرکت های آمریکایی 
دنبال می شــد، جابه جایی نیروی انسانی بود. در بسیاری از 
موارد که درخواســت نیرو در واحدهای مختلف افزایش پیدا 
می کرد، سیاست های کلان شرکت به سمت جابه جایی نیرو 
و استفاده از توان داخلی حرکت می کرد. در بسیاری از موارد 
افراد برای تغییر شغل خود در داخل سازمان اقدام می کردند 
و درخواســت خود را بــرای انتقال به واحــد دیگر می دادند. 
اســتخدام از خارج از شــرکت گاهی به طور کلی لغو می شد 
و مدیران مجبور بودند از نیروهای درون ســازمانی اســتفاده 
کنند و با سیســتم جابه جایی نیروی انسانی این بخش ها را 
مدیریت می کردند.  در ایران زمانی که شرکت رنو فعالیت خود 
را محدود کرد، تعداد بسیار زیادی از نیروی انسانی خود را از 
ایران به کشورهای دیگر از جمله فرانسه، رومانی، روسیه، هند 
و سایر کشورها منتقل کرد و این موضوع علاقه مندی و تعهد 

افراد به سازمان را بسیار ارتقا داد. 
Ó  ســاعت کار نیروی انســانی در مجموعه ها چقدر  

است؟
ســاعت کاری نیروی انسانی به صورت قانونی در آمریکا 40 
ســاعت، در هند 47/5ساعت، در فرانســه 35 ساعت و در 
امارات متحده عربی 48 ســاعت اســت. البته افراد به طور 

معمول بیش از این ساعت در محل کار حضور دارند. 
Ó  مزایایی که هر کدام از این کشــورها که شــما در آن  

فعال بودید به نیروی انسانی پرداخت می کردند، چه 
بود؟

شرکت های آمریکایی در موضوع مزایا شرکت های قدرتمندی 
نیستند و به طور کلی اساس درآمد را حقوق تشکیل می دهد. 
ایــن موضوع به حــدی بود که حتــی کارگران خــط تولید 
ناهــار خود را از محل تهیه آن در داخــل کارخانه خریداری 
می کردنــد. با ایــن حال کارکنــان می توانســتند خودروی 
شخصی خود را از طریق شرکت تأمین کنند و با کسر مبلغی 
از حقوق تــوان خرید خودرو را به دســت می آوردند. در این 
سیاست قیمت خودرو بسیار رقابتی بود و بسیاری از کارکنان 
می توانســتند این کار را انجام دهند. این کار در شــرکت رنو 
بیشتر دیده می شد. در کشور هند هم این کار انجام می شد، 
اما نه با مزایای مشابه آمریکا. در ایران این کار انجام نمی شد 
به دلیل اینکه محصول نهایی در اختیار خودروسازان داخلی 

بود و شرکت رنو مالکیت محصول را برعهده نداشت. 
Ó  دستمزد نیروی انسانی در این شرکت ها چقدر بود  

و آیا هر ســال نسبت به سال گذشته با افزایش روبه رو 
می شد؟ در واقع به صورت کلی مبنای تعیین دستمزد 

نیروی انسانی در این شرکت ها چیست؟
حقوق و دستمزد به طور سالانه افزایش پیدا می کرد، اما این 
موضوع اجباری از ســمت دولت نبــود. به هر حال این جزو 
رویه عادی شــرکت ها بود. افزایش دســتمزد در کشورهایی 
که تورم بســیار پایینی دارند، موضوع مهمی نیســت. یکی 
از چالش هایی که ما با رنو در ایران داشــتیم به همین دلیل 
بود. متقاعد کردن آن ها برای افزایش دستمزد کار دشواری 
بود، اما به هر حال انجام می شد. در ایران بخشی از افزایش 
دســتمزد به دلیــل الزامات قانونــی از طریــق دولت اتفاق 
می افتد و بخشــی از افزایش دستمزد در شرکت رنو به دلیل 
جبران تورم واقعی بود. افزایش دســتمزد در کشورهایی که 
تورم پایینی دارند تابع مســتقیم عملکرد سال گذشته افراد 
اســت. اگر نیروی انســانی در شــرکت ها عملکرد مطلوبی 
می داشت، برای سال بعد افزایش دستمزد مناسبی را تجربه 
می کرد. در آمریکا این موضوع بسیار جدی بود. البته این به 
معنای رعایت کامل عدالت در آمریکا نیست. در برخی موارد 
که حقوق فردی بسیار بالا بود، حتی با عملکرد مناسب برای 
اجتناب از افزایش حقوق او، ارزیابی به شیوه ای اجرا می شد 

که منجر به افزایش دستمزد نشود. 
Ó  به عنــوان پرســش پایانــی، آیــا دو مجموعــه رنو و   

رنو-نیسان، نیروی انسانی سفارشی داشتند؟ و اگر پاسخ 
مثبت است، آیا مورد نقد در جامعه قرار می گرفت؟

خیــر. این اتفــاق رخ نمی داد، اما درخواســت این موضوع 
وجود داشت. با این حال مدیران شرکت به طور جدی نسبت 
به این موضوع مقاومت نشــان می دادند. فقط در یک مورد 
قرارداد داشتیم که نیاز تخصصی وجود داشت و اگر سفارش 

نبود هم آن کار باید انجام می شد.
Ó این مورد در مورد کدام شرکت و در کدام کشور بود؟  

شرکت رنو در ایران، اما چنین اتفاقی هرگز در دو شرکت رنو و 
رنو-نیسان هند و آمریکا رخ نداده است.


