
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 به نام خالق هستی

 

  



 

  



 

 جادوی منابع انسانی

 وکارتان را مثل یک فرد متخصص رشد بدهید که کسب اصولی برای این

 

 

 

 کلر وارد و همکاران

 

 

 

 مترجم:

 شعیب حسنی

 
 

 

 

 

 

  



 

 

  

 وارد، کلر : سرشناسه
Ward, Claire 

جادوی منابع انسانی : اصولی برای اينکه کسب و کارتان را مثل يک فرد متخصص رشد  : عنوان و نام پديدآور 
 ؛ مترجم شعیب حسنی.بدهید/کلر وارد و همکاران

  .۳۰۴۱  کرج : رهام انديشه ،  : مشخصات نشر 

  ص.۶۱۲   : مشخصات ظاهری 

 ۴-۲79-۶۲۰-۲۶۶-978  : شابک 

 فیپا : وضعیت فهرست نويسی 

 .The M.A.G.I.C OF HR : اصلی عنوان   : يادداشت 

 اصولی برای اينکه کسب و کارتان را مثل يک فرد متخصص رشد بدهید. : عنوان ديگر 

 موفقیت در کسب و کار : موضوع 
Success in business 

 کارآفرينی
Entrepreneurship 

 مديريت --نیروی انسانی 
Manpower planning 

 ، مترجم - ۳۱۱۱  حسینی، شعیب،  : شناسه افزوده 

 HF  ۱۱8۲      : رده بندی کنگره 

 ۳/۲۱۴     : رده بندی ديويی 

  99۱۲8۱۴   : شماره کتابشناسی ملی 

 فیپا : اطلاعات رکورد کتابشناسی 

 انسانیجادوی منابع نام کتاب: 

 وکارتان را مثل یک فرد متخصص رشد بدهید که کسب اصولی برای این

 کلر وارد و همکاران

 شعیب حسنی: مترجم

 رهام اندیشهناشر: 

 زهرا یعقوبیانویراستار: 

 : حامده حاجی ابراهیمیآرا صفحه

 امیر خلقیطراح جلد: 

 قطع: رقعی

 صفحه 632تعداد صفحه: 

 3043زمستان نوبت چاپ: اول/ 

 نسخه 044شمارگان: 

 679-266-620-276-4 شابک:

 ریال 3944444 بها:



 

 :به  یمتقد

 ام،‌های‌زندگی‌عزیزترین

تنها‌شریکی‌در‌زندگی،‌بلکه‌همراهی‌صمیمی‌‌به‌همسر‌مهربانم،‌که‌نه

پایانش،‌‌های‌این‌مسیر‌بود.‌او‌با‌صبوری‌و‌عشق‌بی‌در‌تمامی‌فراز‌و‌نشیب

ها‌را‌هموار‌کرد‌و‌با‌اطمینان‌و‌حمایتش،‌چراغ‌راه‌من‌شد.‌‌تمام‌دشواری

‌بی‌ۀاین‌کتاب‌به‌نقط‌اگر شک‌نقش‌او‌در‌هر‌لحظه‌از‌‌پایان‌خود‌رسید،

 .آید‌این‌سفر‌عمیقاً‌به‌چشم‌می

ام‌را‌پر‌از‌شادی‌و‌‌و‌به‌فرزندان‌دلبندم،‌که‌با‌حضور‌گرمشان،‌زندگی

شد،‌‌ای‌که‌از‌لبانتان‌جاری‌می‌معنا‌کردند.‌هر‌نگاه‌پرمهر‌شما‌و‌هر‌کلمه

د‌تا‌پیش‌بروم‌و‌در‌این‌مسیر،‌بهترین‌ناپذیر‌به‌من‌بخشی‌ای‌وصف‌انگیزه

 .اید‌نظیر‌برای‌من‌بوده‌پایان‌الهام‌و‌نیرویی‌بی‌خودم‌باشم.‌شما‌منبع‌بی

‌نمی ‌مرزی ‌هیچ ‌که ‌عشقی ‌با ‌را ‌کتاب ‌تقدیم‌‌این ‌شما ‌به شناسد،

کنم.‌هر‌تلاشی‌که‌کردم‌و‌هر‌موفقیتی‌که‌به‌دست‌آوردم،‌همه‌از‌آنِ‌‌می

‌داستان‌عشق ‌این‌صفحات، ‌در‌دل‌‌و‌تعهد‌من‌به‌خانواده‌شماست. ام‌را

 .اند‌خود‌جای‌داده

‌با‌تمام‌قلب‌و‌وجود،

 یحسن‌بیشع 

 



 

 سخن مترجم:

توانند  هايی که می انداز دارد. اما تنها سازمان هر سازمانی يک مأموريت و چشم

های  کارکنان خود گره بزنند، به موفقیت ۀها را با مشارکت و انگیز اين مأموريت

منابع انسانی، دريافتم که  ۀيابند. در طول دو دهه فعالیت در حوز پايدار دست می

‌مدیرانهای بزرگ میان  شکاف ‌کارکنان‌انگیزهو  توقعات يکی از  های

 .وری و افزايش ترک خدمت است ترين دلايل کاهش بهره اصلی

کارگیری  کنیم که مديريت منابع انسانی يعنی به بسیاری از ما تصور می

دهی. اما آنچه واقعاً موجب خلق  فرايندهايی برای استخدام، ارزيابی و پاداش

‌انسانشود،  های سازمانی برتر می فرهنگ ‌درونی ‌نیازهای ‌به .‌هاست‌توجه

 معنادهند،  نجام میوری را دارند که به کاری که ا کارکنان زمانی بیشترين بهره

تند و بدانند که در اين ببخشند، احساس کنند که برای سازمان ارزشمند هس

ها  شود، بلکه سازمان نیز در کنار آن شان حمايت می تنها از رشد شخصی مسیر، نه

 .کند رشد می

‌انسانی»‌کتاب ‌منابع ‌جادوی پردازد.  دقیقاً به همین مفاهیم بنیادين می«

، به ما MAGICب با معرفی پنج اصل اساسی تحت عنوان نويسندگان اين کتا

توان سازمانی ايجاد کرد که در آن، افراد با انگیزه و  دهند که چگونه می نشان می

 :شور بیشتری کار کنند. اين پنج اصل عبارتند از

 معنا‌(Meaning‌:)تر برای انجام کار يافتن دلیلی بزرگ. 

 پذیری‌مسئولیت‌(Accountability‌ تقويت حس مالکیت و (:

 .پاسخگويی در افراد

 رشد‌(Growth‌:)مستمر ۀايجاد بستری برای يادگیری و توسع. 



 

 شمول(Inclusion‌ افراد احساس  ۀايجاد محیطی که در آن، هم(:

 .شدن داشته باشند مشارکت و ديده

 مراقبت‌(Care:) مراقبت از سلامت روانی و رفاه کارکنان. 

هايی که به عنوان  جالب باشد که بدانید در بسیاری از سازمان برای شماشايد 

‌کارکنان‌بیام، مشکلاتی مانند  مشاور منابع انسانی فعالیت داشته ، انگیزگی

، همگی به دلیل نبود يا ضعف در اين وری‌افت‌بهرهو  های‌مکرر‌نیروها‌تعویض

معنا‌يی که روی ها اصول به وجود آمده بودند. تجربه به من نشان داد که سازمان

‌افراد ‌از ‌مراقبت تنها وفاداری کارکنان بیشتری  کنند، نه گذاری می سرمايه و

 د.کنن وری بالاتری را تجربه می هرهدارند، بلکه ب

خواندن اين کتاب، صرفاً يک فرصت آموزشی نیست؛ بلکه يک تغییر در 

‌رویکرد ‌و ئه هايی ارا است. هر فصل اين کتاب، نکات عملی و توصیه بینش

دهد که برای رهبران سازمانی، مديران منابع انسانی و حتی مشاوران منابع  می

کند که در حال مديريت يک تیم کوچک هستید  انسانی کاربردی است. فرقی نمی

جهانی هستند و برای هر سازمانی  MAGIC يا سازمانی بزرگ و پیچیده؛ اصول

 .اند سازی قابل پیاده

بخش  های جديدی برساند و الهام شما را به بینشاين کتاب،  ۀامیدوارم مطالع

های سنتی مديريت منابع انسانی  ها باشد. اگرچه روش تغییرات مثبت در سازمان

روشی کاملاً نوين و  جادوی‌منابع‌انسانیها وجود دارد، اما  همچنان در سازمان

دهد که چگونه با ايجاد معنا،  متفاوت است. اين کتاب به ما نشان می

سازمان‌‌ۀبهترین‌نسختوانیم  پذيری و مراقبت، می پذيری، رشد، شمول یتمسئول

 .خود‌را‌خلق‌کنیم

 شعیب‌حسنی
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مايه بگذارند؟  وجان دلکه از  خواهید می؟ تیمی خواهید میيک تیم شاد 

ارمغان بیاورند نه محددوديت؟ اگدر   به  پیشنهاد برايتانکه  خواهید میتیمی 

خواهیدد رسدید.    هدا  خواسدته ايدن  ۀ همبه  ،فرابگیريدقواعد اصولی را درست 

« دهندد  نمی انجام»را  RH واقعاًجادوی منابع انسانی برای کسانی است که 

 بهترين نتیجه را از تیم خود بگیرند. خواهند میاما 
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 (people-smart) ۳یتا هوش تعامل (orgchartاز نمودار سازمانی )

، بهتدرين نمدودار   انداختیدد  مدی خدود را راه   وکار کسبزمانی که  احتمالاً

، چده  کاغذی دستمال، چه آن را روی ايد داشتهسازمانی را برای خود در نظر 

ترسیم کرده باشید. شما تصدور   ۳گذار سرمايه ۀو يا ارائ ۶وکار کسبروی طرح 

                                                           
( که به آن هوش برون فردی، هوش میان فردی و هوش اجتماعی ltneprepretnI ltneIIlletneهوش بین فردی )  ۳
انواع هوش در نظريه هوش چندگانه گاردنر است. در دنیای امروز، ارتباطات و چگونگی برقراری ارتباط  گويند؛ يکی از می

 مؤثر با ديگران، نقش بسیار مهمی در پیشرفت افراد يک جامعه را بر عهده دارد.
ه توانايی ارتباط گرفتن نیز تواند ما را محبوب و جذاب کند؛ اما گاردنر اعتقاد دارد ک داشتن يک ارتباط مؤثر با اطرافیان می

کنند. تعريف هوش بین فردی يا برون فردی به  نوعی هوش است که آن را با نام هوش بین فردی يا میان فردی معرفی می
گردد. مواردی مانند درک نیت و احساس طرف مقابل، ارتباط نیت طرف مقابل با  توانايی مديريت روابط مختلف فرد برمی

اهد، تمايز قائل شدن در روابط مختلف و هر موردی که به ارتباطات بین افراد مرتبط است، به اين نوع خو آنچه خود فرد می
 های چندگانه گاردنر بستگی دارد. از هوش

هوش بین فردی توانايی برقراری ارتباط و معاشرت مطلوب با ديگران در جهت دستیابی به اهداف مشترک است. اينکه يک 
ها احساس همدردی کند و همچنین بتواند عواطف و  ديگران ارتباط مؤثر برقرار کند، با آن تواند با شخص چقدر می

 احساسات افراد ديگر را درک و تجزيه تحلیل نمايد، به صورت کامل در قلمرو هوش بین فردی قرارگرفته است.
 ويژگی افراد باهوش بین فردی

دهندۀ  دوستان، همکاران و ديگر افراد جامعه بتوانند بهتر عمل کنند، نشانهر چقدر افراد در برقراری ارتباطات با خانواده، 
توانند که تأثیرگذاری بالايی روی  برند. افراد باهوش بین فردی بالا می اين است که بیشترين را از هوش بین فردی خود می

 اطرافیانشان داشته باشند.
های اصلی افراد اين گروه است. اين هوش در واقع توانايی  ترين ويژگی مهمبرقراری ارتباط مؤثر و درک احساسات اطرافیان از 

های ديگران استعدادهايی داشته  ايجاد ارتباط و تعامل مؤثر با ديگران را دارد. اگر کسی در درک احساسات، رفتارها و انگیزه
زيادی دارند و برای اطرافیان خود اهمیت زيادی گونه افراد معمولاً دوستان  باشد، قطعاً دارای هوش بین فردی بالايی است. اين

 ها دلسوز و همدل بوده و در درک ارتباطات کلامی و زبان بدن ديگران ماهر هستند. قائل هستند. آن
کنند احساسات درونی،  ها سعی می اين هوش يعنی توانايی درک خود و آگاه بودن از حالت دروندی خود. اين يادگیرنده

ها شامل مواردی همچون، تشخیص نقداط  های آن ديگدران و نقاط ضعف و قوت خود را درک کنند. مهارت رؤياها، روابدط با
ضعف و قوت خود، درک و بررسی احوال خود، آگاهدی از احساسدات دروندی، تمايلات و رؤياها، ارزيابدی الگدوهدای فکری 

ها  شود. مسیرهای شغلی ممکن برای آن يگران میخود، با خود استددلال و فکدر کردن، درک نقش خود در روابط با د
 پرداز، فیلسوف. اند از: پژوهشگر، نظريه عبارت

 ، همان هوش بین فردی هست.People smartمنظور از 
دهد چگونه  شود( سندی تفصیلی است که توضیح می های طرح تجاری و بیزينس پلن نیز شناخته می وکار )که با نام طرح کسب  ۶

يابد. به کمک اين طرح  می  ها دست کند و از چه طريقی به آن معمولاً يک استارتاپ، اهداف خود را تعیین می وکار، يک کسب
وکار معمولاً  ها بدون طرح کسب ريزی کرد. شروع فعالیت توان نقشه راه شرکت را از منظرهای بازاريابی، مالی و عملیاتی طرح می

مدت داشته  توانند بدون يک طرح مدون، فعالیت طولانی ها می داد بسیار کمی از شرکتشود. در واقع، تع رويکرد مناسبی تلقی نمی
های  که بتوانید بدون صرف هزينۀ بالا، ايده باشند. قطعاً ايجاد و پايبندی به يک طرح تجاری خوب مزايای زيادی دارد؛ از جمله اين

 یامدهای شکست ايده خود را ببینید.خود را بررسی کنید و در بدترين حالت در تئوری )نه در عمل(، پ
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گیرد و هر فردی  خوبی در جای خود قرار می و به دقیقاًکرديد که هر فرد  می

آورد.  ارمغان مدی به  گذاری شما های لازم را برای سرمايه ها و تخصص مهارت

با حضور افراد مناسب، پیشرفت سريع خواهد بدود و قبدل از اينکده متوجده     

دسدت  بده   تجدارت در حدال رشدد تداري      ترين سريعشويد جوايزی را برای 

 در عالی!. هورا، چقآوريد می

شدويم، وقتدی در چندین مدوقعیتی قدرار       رو روبده اما بیايیدد بدا واقعیدت    

. بددون  رود نمیمرتب و اصولی پیش  قدر آن، زندگی واقعی همیشه گیريد می

امدا فراتدر از    استمنابع انسانی حیاتی  تان تجاریرشد  های برنامهشک برای 

 هدای  تدلاش به  نسبت ها آناغلب  هدر مراحل اولی خلق يک نمودار سازمانی،

و از اهمیدت کمتدری    قرارگرفتده بعددی   های اولويتدر  فروشتانبازاريابی يا 

 برخوردارند.

بزرگی ندارندد   قدر آنتجارت  کنند میفکر  وکار کسبگاهی اوقات مالکان 

فردی داشته باشدند. گداهی اوقدات     ريزی برنامهکه نیاز باشد منابع انسانی و 

، گداهی  حدال  بااين. اند اطلاع بیکه از چه چیزهايی  دانند نمی سادگی به ها آن

 چه کمدک بزرگدی   درستی به اين کار انجامکه  شوند نمیمتوجه  ها آناوقات 

 .کند میشان وکار کسببه 

                                                                                                                     
وکار به  کننده خواهد بود. از طرح کسب وکار کمک يک طرح خوب در اداره و راهبری هر مرحله از شروع و راهبری کسب
وکار و  شود و به صاحبان کسب وکار جديد استفاده می عنوان يک نقشه راه برای چگونگی ايجاد ساختار، اجرا و رشد کسب

 ها را دنبال کنند. وکار را شناسايی کرده و آن کند تا عناصر کلیدی کسب مک میکارآفرينان ک
وجوی دورهای  ای است که کارآفرينان هنگام جست گذار، ارائه : عرشه سرمايهltternep kendگذار يا  فايل ارائۀ سرمايه  ۳

دهد که هنگام  وکار ارائه می رد کسبکنند. اين اطلاعات ارزشمندی را در مو گذاران آماده می تأمین مالی از سرمايه
 گذاران بسیار مهم است. وجوی تأمین مالی يا متقاعد کردن بهترين سرمايه جست

هدايی بدرای    هدا و رويده   مشدی  دهد. اين شامل خط سندی است که نحوۀ مديريت و توسعۀ نیروی کار سازمان را توضیح می
 .استخدام، اخراج، آموزش و پرداخت غرامت کارکنان است
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کنم از  شما کمک میبه  همین دلیل نوشته شده است؛ منبه  اين کتاب

که دانش لازم بدرای پیشدرفت تدیم     شوم میديگران پیشی گرفته و مطمئن 

گدذاری را   های کلیدی که بیشترين ارزش برای سرمايه خود را داشته و حوزه

کنید. من شما را از طريق اصدول   ، شناسايی میدهند میدر اختیار شما قرار 

راهنمايی  - CIGlMچارچوب  -يک چارچوب ساده منابع انسانی و افراد 

شدما  بده   دهدد تدا   از زندگی واقعی ارائه می هايی ها و بینش کنم که مثال می

کمک کند تیمی درخشان ساخته و اين تیم که پشتیبان رشدد شماسدت را   

 حفظ کنید.

يک حقیقدت خداص را   « دارايی شما هستند ترين بزرگ، ها انسان»ۀ جمل

ارمغدان  بده   برايتدان خدمات  و ، انرژی، حمايتها ايده ها آن همراه خود دارد.

اما گداهی اگدر   ؛ نیازمنديد ها آنبه  خودرؤيای  کردن عملیکه برای  آورند می

دردسدر بدزرگ   بده   تبديل توانند میاز روی عمد محیط مناسب خلق نکنید، 

 شما شوند.

مسئولیت از نظر شغلی، خطر اقدام  ترين بزرگممکن است فکر کنید که 

شماری در خارج از کشور،  ، خدمات بیهرحال بهاست.  ۳قانونی در دادگاه کار

                                                           
هرگونه اختلاف فردی بین کارفرما و کارگر يا کارآموز که ناشی از اجرای اين قانون و ساير »قانون کار:  ۳۱7طبق مادۀ   ۳

جمعی کار باشد، در مرحله اول از طريق  های دسته های کارگاهی يا پیمان نامه مقررات کار، قرارداد کارآموزی، موافقت
ها در شورای اسلامی کار و در صورتی که شورای اسلامی  کارآموز و يا نمايندگان آنسازش مستقیم بین کارفرما و کارگر يا 

وفصل خواهد شد و در  کار در واحدی نباشد، از طريق انجمن صنفی کارگران و يا نماينده قانونی کارگران و کارفرما حل
 «وفصل خواهد شد. های تشخیص و حل اختلاف به ترتیب آتی رسیدگی و حل صورت عدم سازش از طريق هیئت

با توجه به اين ماده قبل از طرح دعوی شکايت کارفرما از کارگر يا برعکس ابتدا بايد اختلاف خود را از طريق سازش در 
بینی سازوکار مشخص برای سازش اين  رسد در حال حاضر به دلیل عدم پیش وفصل کنند اما به نظر می مراجع ذيصلاح حل

، به ناچار عملکرد مراجع حل اختلاف را ۳۱7حل اختلاف خارج مانده و با وجود صراحت مادۀ مرحله عملاً از چرخۀ مراحل 
گونه تعبیر کرد که هیئت تشخیص اختلاف کارگری با پذيرش دادخواست به واحد کار و امور اجتماعی بنا را بر اين  بايد اين

بعد يعنی طرح شکايت در هیئت تشخیص نهد که اختلاف مطرح شده از طريق سازش حل نشده و نوبت به مرحلۀ  می
رسیده است. رسیدگی در مراجع حل اختلاف منوط به ارائه دادخواست کتبی به دبیرخانه واحد کار و امور اجتماعی است تا 
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 ۀهدای ترسداندن را بدرای محافظدت در برابدر اقددامات بدالقو        بیمه و تاکتیک

من نشان داده است که اين  ۀتجرب ها سال، حال باايندهند.  کارکنان ارائه می

بده   تهديدد بدرای صداحبان مشداغل     ترين بزرگنادر بوده و  معمولاًها  ريسک

هدای   تدرين انحدراف حتدی بهتدرين مددل      . در مقابل، بزرگآيند نمیحساب 

، عددم دسدتیابی   کندد  مدی وکار که زندگی رهبران غیر حدامی را ندابود    کسب

جدای اينکده در نهايدت کارتدان بدا ايدده،       بده   توانمندی خود است.به  ها تیم

مواجده  « صددای اعتراضدی  » پیشنهادات و مشارکت کارکنان همراه شود، بدا 

تشويق و درگیر کار نشده يا بدتر از آن زمانی کده   یمتانتکه وقتی  شويد می

. در آيدد  مدی وجدود  بده   ،شدوند  میمیل خود مانع پیشرفت به  فعالانه و ها آن

که چقددر   کند نمیذهنتان خطور به  اصلاًتان وکار کسبشروع  ۀروزهای اولی

تان و مشکلات جورواجدوری  وکار سبک« سانینیروی ان»ی ها جنبهبايد برای 

شويد، وقت بگذاريدد. فقدط از حقدايقی مثدل      رو روبه ها آنکه ممکن است با 

، منظدور مدن زمدانی    کدنم  نمیصحبت  ها آناستخدام نیرو و پرداخت حقوق 

هدای ايجداد شدده     ، رفع نگراندی هايتان برنامهاست که بايد برای عملی کردن 

 هدا  آنخودتان در زمانی کده   یناامیدتوسط تیمتان و مديريت سردرگمی يا 

در مدورد   هدا  سداعت  تدوان  مدی کنند، صرف کنیدد.   مطابق انتظارتان کار نمی

عددم همداهنگی و   ۀ واسدط بده   اعضدای تدیم صدحبت کدرد و يدا      های نگرانی

ايدن مشدکلات باعدث    ۀ همد مشکلات ارتباطی زمان زيادی را هددر داد کده   

کدار مشدکلی    هدا  چدالش بیان کردن ايدن   تک به تکدرمانده شويد.  شوند می

                                                                                                                     
بعد از ثبت آن، وقت رسیدگی تعیین و به طرفین ابلاغ شود. اين دادخواست بايد به اداره کار و امور اجتماعی که آخرين 

 ر کارگر در حوزۀ آن قرار داشته، تسلیم شود.محل کا
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نیست؛ همیشه سخت  ها چالشاست. جدا از اين موضوع، برطرف کردن اين 

و  کنندده  خسته، موقعیتی کنید میرسیدگی  ها آنبه  تنهايیبه  کهاما زمانی 

 .آورند میوجود به  برايتانکسل آور 

، دهندد  میتان را تحت تأثیر قرار وکار کسباين مشکلات نه تنها موفقیت 

. از ايدن گذشدته،   کنندد  مدی را نیز کدم   بريد می مسئولیتتانبلکه لذتی که از 

تان را با تصدور چندین مشدکلاتی در تدابلوی آرزوهدا و      وکار کسببعید است 

 شروع کرده باشید. اهدافتان

 هدا  انسدان  بخش رضايتروشی بسیار به  روزانه وکار کسبصدها و هزاران 

خطدرات قدانونی    ايتی دريافت کنندد و ، بدون اينکه شککنند میرا استخدام 

بده   هدا  آن، بسدیاری از  وجود بااينبینی نمايند.  پیش رو در اين زمینه را پیش

شدد اگدر    . چده مدی  پوشدانند  نمدی عمل ۀ جامقابلیت يا نهايت پیشرفت خود 

 ؟خواستید میچیزی بیش از يک محیط بدون ريسک 

بخواهید پدرواز کنیدد    آگهاگر بخواهید از رضايت صرف فراتر برويد چه؟ 

بده   هوش تعاملی برسدید؛ شدما  به  ، بايدها خواستهاين به  برای رسیدن چه؟

کده   هرکسدی در اين کتاب در دسترس جادو، نیازمنديد. اصول جادو  ای ذره

 دادشما فرصتی را هديده خواهدد   به  قرار دارد و کند میی را اداره وکار کسب

شدايد از کارهدايی کده     را درک کنیدد.  العداده  فوقتا قابلیت داشتن يک تیم 

دهند تصوری داشدته باشدید،    انجامتوانند برای شما  منابع انسانی و افراد می

و مقدررات پدذيری محددود     فرآينددها بده   خودتان از آن را ۀشیو احتمالاًاما 

بددون  ۀ شدیو بده   ؛ فرصدت رشدد  گیريد میاصلی آن را ناديده ۀ مسئلکرده و 

بنابراين، شما قوانین زيادی در اين کتاب با سايز متوسدط پیددا   ؛ نظر اختلاف
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در  فرآينددها و  ها سیاستهیچ قانونی در رابطه با  طورقطع بهنخواهید کرد و 

اين کتاب وجود نخواهد داشت. شما يک چدارچوب سداده دريافدت خواهیدد     

در تدیم خدود    خواهیدد  مدی چگونه آنچه را که  دهد میشما نشان به  کرد که

جدای  به  کارمندانتانو  وکار کسبی کنید تا اطمینان حاصل کنید که طراح

 .کنند میاينکه فقط حضور فیزيکی داشته باشند، پیشرفت 

 خوش آمدید

عندوان مددير مندابع انسدانی يدک تجدارت       بده   پیش، برای مدتی ها سال

شصت نفر را استخدام کرده بود، استخدام شدم. صادقانه  تقريباًکه  رشد روبه

گفته بدود   ها آنبه  . کسیخواهند میکه از من چه  دانستند نمی ها آنبگويم، 

کسدی کده از   »برای پیشرفت، شدايد اسدتخدام    هايشان برنامهبه  که با توجه

 مفید باشد. برايشان «،آگاه است منابع انسانی های خواسته

رفدتم؛ زيدرا از   من در مورد ايدن موضدوع حدرف زده و بدا احتیداط جلدو       

ايدن   انجدام طور کامل مطمئن نبودم، اما متقاعد شدم کده  به  ها آناعتقادات 

 است و بنابراين قرارداد را امضا کردم. درست کار،

 اينکده  جایبه ؛ نبود آل ايده بايد که طور آن وکار کسبآن به  معرفی من

 مددارا  من با ،بگیرم قرار استقبال مورد رهبری تیم اعضای از برخی سوی از

مدن فقدط بدرای     کردندد  مدی  احسداس  برخدی  کده  بود اضحو کاملاً و شد می

 گذراندن تعطیلاتم در آنجا حضور دارم.

بده   برخلاف اين استقبال نه چندان خوب، همیشه دوست داشتم بتدوانم 

، شدود  میمحیطی که کمترين استقبال از من به  بقیه نشان بدهم که چگونه
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قبدل از  . شددم  کدار  بده  دست، پس سخت تلاش کرده و کنم میارزشی اضافه 

 ۀاولید  هدای  صحبتپیوستن من تعداد زيادی از افراد اخراج شده بودند و در 

بده   بددبینی خدود را بدا مدن     هدا  آنمن با اعضای باقی مانده تیم، بسیاری از 

 .اند تأملقابل  ها اخراجاشتراک گذاشته و گفتند که اين 

را در تفاوت  ترين بزرگچه چیزی  شدم تا بفهمم کار به دست، وجود بااين

خیلدی   .کندد  میيجاد ا وکار کسبدرون  ها آنز نظر مشارکت و درگیری تیم ا

اسدتخدام،  نیدز  پشدتیبانی و  ، توسعه، ارتباطدات  برای ها آناتژی سترزود در ا

اعمدال   ارتقاهدايی و برخی ديگدر از فرآينددهای عملیداتی     ۳پذيرش سازمانی

 کردم.

تعطیلات را نیدز مرتدب    2فرصتی پیدا کردم تا لیست گردش شغلیحتی 

 کنم...

عملکرد مندابع  اينکه بخواهم از آن شرکت بیرون بیايم، شش ماه قبل از 

کار کرده بودم به  زمانی که شروع با طرز محسوسیبه  انسانی و افراد در تیم

انددازی کدرده بدودم، تعدداد      رسید: من دو دفتر جديد راه نظر میبه  متفاوت

                                                           
( به فرايند تأمین منابع مورد نیاز کارکنان برای انتقال به gtienpkltlپذيرش سازمانی، همسوسازی يا آنبردينگ )  ۳

تر  کند تا با شغل جديد خود بیش نقش جديدشان در شرکت اشاره دارد. اين فرايند اساساً به کارکنان جديد کمک می
 دهد تا اولین تأثیر خوب را ايجاد کنند. س راحتی کنند و در عین حال به کارفرمايان فرصت میاحسا

دهد.  کند و احتمال کسب رضايت شغلی را افزايش می ها را برای موفقیت در موقعیت جديد آماده می همچنین اين کار آن
 .دهد ی را انجام میبه طور معمول، يکی از اعضای گروه منابع انسانی فرايند پذيرش سازمان

کنند  ، نوعی استراتژی است که در آن کارکنان در مشاغل مختلف شرکتی که کار میrotaگردش يا چرخش شغلی يا   ۶
شان بازگردند، وظايف جديدی را در مشاغل  شوند. کارکنان برای يک مدت و تا زمانی که دوباره به کار قبلی جابجا می

های خود آشنا شوند. گردش شغلی به منظور بهبود  طريق با مشاغل مختلف و پتانسیل دهند؛ تا از اين مختلف انجام می
شود. چرخش شغلی ابزار مؤثری است  های جديد اجرا می های مختلف و کسب تجربه ها، توانايی کار کردن در نقش مهارت

کند. چرخش شغلی  ند کمک میکه به مستقر کردن کارکنان در جايگاه مناسب و شغلی که در آن بهترين عملکرد را دار
 کند. يک استراتژی مفید در منابع انسانی است که به ايجاد آگاهی کارکنان درباره مشاغل شغلی مختلف کمک می

های مختلف برای کارکنان از طريق آموزش  هدف از سیاست چرخش شغلی در مديريت منابع انسانی، ايجاد مهارت
 ها است. های مختلف به آن مهارت
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تدیم موجدود تدلاش     درصد افزايش داده بودم و برای تثبیدت  ۶۴کارکنان را 

 کرده بودم.

 کلدی « جو». آمد نمیچشم به  «۳سخت» های داده فقط دراما اين تفاوت 

( تغییرپدذيری گسدتردگی داندش و   )نیز تغییر کرده بود. احساس بداز بدودن   

صدورت تیمدی کدار    بده   ، کارکنان بیشدتر در میان تیم وجود داشتبیشتری 

 را شد میابلاغ  ها آنبه  تصمیمی که کمتر تمايل داشتند که هر و کردند می

 قرار داشت.شرکت در مسیر درستی درآمد ، چالش بکشند. از همه بهتربه 

وقتدی  امدا   مدن نبدود،   خداطر بده   هدا  موفقیدت ايدن  ۀ همروشن است که 

مديرعامل من را کنار کشید و از مدن  از آن شرکت بیرون بیايم،  خواستم می

 هدای  مهدارت اعمال به  ها آنهمین اشتیاق « چرا؟»از او پرسیدم  تشکر کرد.

 برای اينکهدر واقع » :. پاس  دادمن، برايم بهترين بازخورد ممکن بوده است

 ثمدر پرچقددر  بدرای يدک تجدارت     توانند میمنابع انسانی  دادیمن نشان به 

 «باشند.

خدودم  به  احترام ۀنشانبه  و در ذهنم خودم را تشويق کردمدر آن زمان 

کوتداه ولدی صدادقانه     هدا  آناز  حرفشدان در قبدال   .«کنم میخواهش » گفتم

شدم، متوجه شدم کده مانندد بسدیاری از     که دور می طور همان. تشکر کردم

هدا و   روی سیاسدت  قددر  آنوکدار در ابتددا    وکارهای ديگر، ايدن کسدب   کسب

 تقريبداً و  نیداز دارندد   هدا  آنبده   کردندد  بود که احساس میها متمرکز فرآيند

                                                           
های قابل اعتماد و با  شوند، به داده های واقعی نیز نامیده می که داده hard dataهای عینی يا  های سخت، داده هداد  ۳

گیری  شده از آمارهای رسمی يا سازمانی اشاره دارد که قابل مقايسه و تقريباً مستقل از نحوۀ اندازه شناختی استخراج روش
 ها هستند. آن
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و مزايايی که ايدن   هايشان تیماعضای رفتار با نحوۀ دربارۀ فرصت فکر کردن 

 ده بودند.همراه داشت را از دست دابه  ها آنکار برای 

 قاد دارید؟عتا (MAGIC)جادو به  آیا شما

من اين فرصت را داد که بدا بدیش از سیصدد    به  سال گذشته وپنج بیست

شرکت در صنايع مختلف در سراسر جهان کار کنم. من عدواملی را مشداهده   

در برخددی مددوارد شکسددت( آن مشدداغل تددأثیر  )کدده بددر موفقیددت  ام کددرده

و امدا و   هدا  شکسدت ، ها موفقیتکه شاهد  ام داشتهاين فرصت را  .اند گذاشته

خلاصده  پدنج اصدل کلیددی    در اين بیدنش را  من  .اعضای تیم باشم اگرهای

 ند.بیشترين تأثیر را بر موفقیت تیم شما دارکه باور دارم  ام کرده

زمدانی کده همده بدا هدم در      شما در حال کار کردن است، زمانی که تیم 

با هدم   ها آن ۀوقتی هم، وقتی سرشار از ايده هستند، کنند میهماهنگی کار 

و نظدارت شدما بدا يکدديگر همکداری       دخالدت بده   و بدون نیاز آيند میکنار 

 ايدد  خواسدته بالا است و اغلب از آنچه شما  ها آن ۀانگیز که هنگامی، کنند می

 هستند و برای کمکمبتکر و مفید  ها آنمانی که ، زروند می« و فراتر بالاتر»

 هدا  ايدن ۀ همد ، شدوند  مدی کار وارد عمل  انجامساير اعضای تیم خود برای به 

CIGlM»حالتی است که من آن را 
 .نامم می «۳

. کنیدد  می، جادو چیزی بیش از احساسی است که شما دريافت حال بااين

 وجودی است:اين چیزی بیش از يک حالت 

 (Meaning) M :معنا 

                                                           
1 M eaning; A ccountability; G rowth; I nclusion; C are 
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(Accountability) A :پذيری مسئولیت 

 (Growth) G :رشد 

(Inclusion) I :شمول 

 (Care) C :مراقبت 

 هدا  آنهمراه با شما در اين کتاب  اصولی هستند که من قصد دارم ها اين

کده از   هايی راهضیح معنا، اهمیت و )به طور اساسی( يعنی تو :را بررسی کنم

اين موارد را در تجارت خود زندده کنیدد. ايدن امکدان      توانید می ها آنطريق 

چه دو نفدر   -کنید  خلق)جادو(  MAGICخودتان تا حدی وجود دارد که 

 هستند.یشتری ب MAGIC دنبالبه  باشید و چه بیست نفر که

بدر روی  و تقدويتی(   تجديدنظر) مويی قلم، جادوست برای برخی ممکن ا

موجدود بدا    هدای  شدیوه قديمی يا فرصتی برای تکمیل  های تاکتیکبرخی از 

ممکدن اسدت تأيیدد کنندد کده در      برخی نیز جديد باشد.  های ايدهبرخی از 

، کده قدرار داريدد    خود وکار کسب از ای مرحله. در هر رست قرار دارندمسیر د

از  توانیدد  مدی در اين کتاب مواردی را خواهید آموخدت کده    کنم میتضمین 

 استفاده عملی کنید. ها آن

 ندوعی به  رشد کند. همه خواهد میرشد کنید. تیم شما  خواهید میشما 

امدا  ؛ ماسدت ۀ همصورت ذاتی خواسته به  موضوع اين خواهان رشد هستند؛

خدواه بنیدادی و خدواه کسدب و     )رشدد خداص شدما     های از برنامه نظر صرف

( کنندده  تسدريع ) ۀدهند شتاب کارکنانتان ،وکارتان برای کسبی( گذار سرمايه

کده   کدنم  مدی اين موارد خواهند بود. من شما را از طريق اصدولی راهنمدايی   

را بدالا   کارکنانتدان  ۀانگیزشما کمک کنند به  وداده شما برتری به  توانند می
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ايدن نقطده در مسدیر درسدتی     بده   شما بدا رسدیدن  تا همین الان هم . ببريد

« کار درسدت »خواهید  دهد که می اين کتاب نشان میانتخاب ايد:  قرارگرفته

اهمیدت   هدا  آنموفقیدت و مشدارکت   بده   دهیدد و  انجدام خدود  برای تدیم  را 

 دهید. می

اطمیندان  و  ها آنبه  شغل و شرح تاپ لپدادن  ممکن است فکر کنید که

در تمدام اسدتقلال دنیدا را بدرای موفقیدت      در مورد اينکه  ها آنبه  بخشیدن

در بسدیاری از   امدا ؛ بدرد  میکار را برای شما جلو دهید،  میقرار  ها آناختیار 

 هدا  آنبده   نیداز دارندد. بايدد    ين مدوارد از اچیزهايی بیشتر به  کارکنان موارد

 ارچوبی داده شود تا پیشرفت کنند.چ

يدن  ا دقیقاًکند  شما کمک میبه  دهد که شما چارچوبی میبه  اين کتاب

شدما در درک اينکده چدرا    بده   کمدک  کتاب از طريق؛ اين دهید انجامکار را 

تدأثیر   دارا بدوده و و چه عناصری را بايدد  « دهند می انجامرا  کاری» کارکنان

و قابدل   کارآمددتر ، تر را سادهکارکنان حداکثر برسانید، استراتژی به  را ها آن

 فهم تر خواهد کرد.

پددول يددا بدده  در تیمتددان MAGICخبددر خددوب ايددن اسددت کدده خلددق 

شود. همچنین در مورد داشتن  های زمانی سنگین مربوط نمی یگذار سرمايه

افدرادی را   بارهاوبارهدا خودتدان نیسدت.    CIPDيدا مددرک    MBAمدرک 

کدار  بده   بینم که زمانی که با نیت مثبت و برخی از اصدول اصدلی شدروع    می

يابندد.   دسدت مدی   انگیدزی  شگفتنتايج به  کارکنان خودواسطۀ به  کنند، می

آيد، امدا بدرای    دنیا نمیبه  متخصص منابع انسانی و افراد کس هیچ حالهر به

 درخواست پر کردن هم نداريد.به  يک متخصص نیازیبه  تبديل شدن
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 (MAGIC) اسرار جادویی

 کارکندان بده   ای خود را صرف مشداوره  من بهترين بخش از دوران حرفه

چگونده  يعندی   ايجداد کنندد:   هايشدان  تدیم ام که چگونه اين جادو را در  کرده

ريزی سناريوی خود اسدتخدام،   های خود را با استراتژی، عملیات و برنامه تیم

 مديريت و رشد دهند.

 انددازی  راهخدود را   وکار کسب، ام کردهبزرگ کار  های شرکتمن در فضای 

در  رشد روبهکوچک و متوسط  های شرکت ،شمار بی های استارتاپبه  و ام کرده

 هدايی  موفقیدت  هدا  آنکه همگی  ام دادهمورد منابع انسانی و افرادشان مشاوره 

 مدديريت  و معندای فرآيندد  بده   . گاهی اوقات اين موفقیتاند کردهکسب  عالی

معنای بودن در موقعیدت  به  موفقیت ده است. همچنین بارهاعملیاتی روزانه بو

وضعیت خارج شدوم؟ حدس   از اين نه بايد چگوجهنمی پر در سر بوده و اينکه 

که کارکنان چه برداشدتی   ام بودهاين موضوع مواجه  مواقع ديگر با در. مديريت

 از مفهوم موفقیت دارند؟ کمپ تعطیلات؟ موقعیت.

 .اندد  کدرده اسدتخدام   که دو يا دو هزار کارمند ام کردهمن با مشاغلی کار 

وجده مشدترک   که  ام شدهمن متوجه  از صنعتی که در آن هستید، نظر صرف

 يکسان است. کارکنانتانبرای موفقیت 

اين کتاب در مورد اصول مخفی استراتژی منابع انسانی و افراد است کده  

 بزرگ و عالی رسانده است. های موفقیتبه  مختلف را های شرکت

خريدد،  بده   ام، کدار کدرده   ها آنها با  هايی که طی سال بسیاری از شرکت

نیدز   شدما  بنابراين اگر؛ اند ادامه داده( IPO)سهام  ۀاولی ۀرشد يا حتی عرض

بیشدتر   و ايد حوصله بیکمی  هستید که یيا رهبر وکار کسبمانند من مالک 
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بده   تیمتدان  تدا  کنیدد کار  تر هوشمندانه يدو دوست دار طلبید جاه کم کاز ي

 خواندن اين کتاب ادامه دهید.به  دلخواه( برسد،)نتیجه 

 گدذارم مبتندی بدر شدواهد     اشدتراک مدی  بده   هايی که مدن  بسیاری از بینش

 هدا  آنبده   طورکلی بهتجربیات خودم يا مطالعاتی که بر اساس يا مستند(، يعنی )

هدايی کده معتقددم     و من از خلاصه کردن حدوزه  هستند ارجاع داده شده است،

گذارند شرمنده نیستم. مدن   شما میکارکنان( ) منابع انسانیبیشترين تأثیر را بر 

مطالب مفید مطالب زيادی را مطالعده کدنم و   دست آوردن به  برایدوست ندارم 

 دهید. انجامشما هم بايد اين کار را  که بینم نمیدلیلی هم بنابراين 

خدود را  با حداکثر اطلاعات ممکدن   بايد معتقدم که کاملاً، من حال بااين

ممکن است برخی از پیشنهاداتی که در ايدن کتداب    که درحالیمسلح کنید. 

همدان روشدی کده    به  خواهم که باشد، از شما می کننده ناراحتدهم  ارائه می

دانسدتید انتخداب کرديدد، ذهدن      اين کتاب را برای يادگیری چیزی که نمی

باز نگده داريدد. هدیچ     انتخاب سبک خودهای مختلف  روشبه  نسبتخود را 

کدار  بده   عندوان يدک الگدو   بده   رد که در هر سازمانیمسیر واحدی وجود ندا

ا شدما ر  وکدار  کسدب کارکنان شما چگونده  در رابطه با اينکه  شود، اماگرفته 

 هدای  ويژگدی : ايدن  مشدترکی وجدود دارد   هدای  ويژگدی ، تجربه خواهند کرد

 .کنیم میآن اشاره به  است که ما سیستمیمشترک، 

بدا يکدديگر    توانندد  می تیمتاناعضای  که چگونه کنید میاين فکر به  اگر

دردسدر و نداراحتی   و  دهند انجامکارهای بیشتری برای شما  ،کنندکار  بهتر

 خواهیدد  میبرای شماست. اگر ب )کتاب( ، اين چارچووجود آورندبه  کمتری

 ادامه دهید. خواندنتانبه  ،خلق کنید CIGlM که چگونه کمیبفهمید 



 

 قادر است هرکسی! بخبر خو کخب دوستان، ی: فصل دوم

 ایجاد کندخود جادو  در تیم

 

. ايدن  کندد  مدی فناوری را در قلدب شدهر لنددن اداره     وکار کسبسام يک 

و  فريب دل»بر روی يک صنعت  ها آن افزار نرمنیست،  شرکت، شرکت بزرگی

 مطلبی ها آنو من مطمئن نیستم که شما در مورد  کند نمیتمرکز  «معروف

 خوانده باشید.

ايم کده ايدن    ايم و شاهد بوده اما ما در چند سال گذشته با سام کار کرده

فروش خود، تعداد کارکنان خدود را چنددين برابدر افدزايش     از طريق شرکت 

پیشدرفت کدرده اسدت.     ون هیاهوبد ،داده و هر سال بر اساس موفقیت قبلی

 هدای  دادهو  برند میعنوان يک شريک لذت به  ها آنمشتريان از کار کردن با 

هر بدار   ها آن: کند مینیز اين موضوع را منعکس شرکت  در داخل ها آن خود

دو برابر نرخ امتیازات تعاملی قوی، واسطۀ به  ،گیرند میکه مورد بررسی قرار 

، ايدن ندرخ را تجربده    ديگر در صنعت های شرکتنگهداشت( مشتری ) حفظ

 کارکنانشدان و  نظدرات درخشدان آنلايدن مشدتريان    به  يک اندازهبه  وکرده 

 .بالند می

اضافی نیز ندارندد، زيدرا آنچده را کده      ۀسرماي ها آن، موفقیتشان رغم علی

را هزينه  بگذارندوکارشان  کسب ارتقاگذاری برای  عنوان سرمايهبه  توانند می

در اين فرآيند بددون هددف و سرمسدتانه بدرای اعضدای تدیم        ها آن .اند کرده

کنند: هیچ دستمزد بالا يا پاداش هنگفتی برای راضی نگه داشتن  هزينه نمی
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بدرای مندابع    هدا  آن ۀبودج کنم میشود. در واقع، من فکر  کارکنان ارائه نمی

کدار کدرديم، معدادل يدک ناهدار       ها آندر سال اولی که با  کارکنانانسانی و 

 طولانی دو نفره در هر رستوران معمولی لندن بود.

بدزرگ   وکدار  کسدب مانع از ايجاد يک تیم عالی و موضوع ، اين وجود بااين

 نشده است.

مانندد  آن را خواسدت   وکار را شدروع کدرد، نمدی    کسب اين زمانی که سام

ممکن است کده   قطعاًکند.  کرد، اداره کار می ها آن در قبلاًمشاغلی که ساير 

 «کداربردی  تغییدر »او قراردادهای کاری و چند سیاست شرکت قبلی خود را 

داده باشد، اما اين اتفاق فقط در حد اسدتفاده مجددد از همدان هددف بداقی      

هنگام کار با او چه احساسی  کارکنانخواست  از نظر اينکه می ؛ ومانده است

 از همان ابتددا  داشته باشند، حتی زمانی که دو کارمند اول خود را پذيرفت،

 دانسدت  مدی همچندین  . خواهد مکانی متفاوت ايجداد کندد   دانست که می می

که بايدد در  ی است يک عنصر کلیدچگونه کار کنند،  خواهند می ها آناينکه 

اولدین   خواهندد  نمدی  کارکندان ود کده  خاطر داشت. او معتقد ببه  حین رشد

هدر جدور شدده در     خواهند میرا از دست بدهند، بلکه  کارفرمايانشانفرصت 

در ذهدن  ، استخدام شوند. او همیشه ايدن موضدوع را   شود میهر قسمتی که 

 کارمند داشت.داشت، حتی زمانی که فقط دو 

شدت میل دارد به  باشد، اما شرکتبوده کم  بودجهممکن است در ابتدا 

را درک موضدوع   و تدیم ايدن   کارمنددانش رخ بدهدد  ۀ همد بدرای   هدا  بهترين

همده بدا يکدديگر    بوده و اينکه معنای احترام متقابل به  . اين موضوعکند می

هدر   ها آن. شود نمیپول مربوط به  گاه هیچاحترام کنند. اين  می رفتاردرست 
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انتظار و چده چیدزی    کارکنانشانکنند که چه چیزی از  ريزی می سال برنامه

تیمشان از نظر آموزش،  آنچهدر مورد  نیاز دارند و هر سال زودتر ها آنبرای 

، بدا  تواند انتظار داشدته باشدد   اين کار می انجامبه  رفاه و حمايت برای کمک

بده   دو طرفه است که در آنگفتگو، گفتگويی  . اينکنند میيکديگر صحبت 

. دهندد  مدی و رشد گدوش   شرکتبه  ام پیوستنهنگ کارکنانشان های صحبت

  همهروح ادغام  هیچ شرکتی کامل نیست، در نتیجه اين نیت و با که درحالی

، نويسدم  مدی مطدالبی   CIGlMدر چدارچوب   هدا  آنهايی که در مورد چیز

 روابدط کارمنددان  بده   مشدکل مربدوط  کمی )اگر وجود داشدته باشدد(   تعداد 

بدیش از  بده   ده و اکندون بده   از دو هدا  آناينکه تعداد ، با مشاهده شده است

طدور  بده   تلاش و فداکاری افراد برای موفقیدت تدیم  رسیده است.  پنجاه نفر

 .ام ديدهاست که من  هايی تیمقابل توجهی بالاتر از اکثر 
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1تفکر طراحی
 

بايدد قبدل از اينکده    تزريق کنید،  تیمتانبه  کمی جادو خواهید میوقتی 

 طراحی کنید. را تیمتانبه  نگاهتان ۀدير شود، نحو

بدا  اينکده تدیم   به  داريد، فکر کردنسه کارمند خود  وکار کسبوقتی در 

و چه احساسدی خواهدد داشدت،     شده چگونه ظاهرکارمند پنجاه يا صد نفر 

رشدد فکدر   بده   صدورت جددی  به  اما اگر؛ نظر برسدبه  کمی بیهوده تواند می

سدال بدین ايدن مراحدل فاصدله      چند ، ممکن است فقط چند ماه يا کنید می

ايدن فکدر نکنیدد کده چگونده تدیم خدود را        به  عمداًباشد. علاوه بر اين، اگر 

جدای  بده   زيداد  احتمدال  بده ، خواهیدد  مدی چه  کارمندانتانو از کرده طراحی 

. را مشدخص خواهدد کدرد    تیمتدان عملکدرد  نحوۀ  شرايطموجود،  های روش

ممکن است احساس کنید که تیم سه نفره شما در حال حاضدر خدوب کدار    

                                                           
آيد که روشی خلاق برای حل  های نوين مديريت بشمار می ( از شیوهnerllt gnltdltlتفکر طراحی )انگلیسی:   ۳

محور هست. هدف تفکر طراحی، تطبیق الزامات فنی و تکنیکی با نیازهای کارکنان و همچنین  مشکلات، با رويکردی انسان
ها بتوانند مهارت  است. فرضیه مقدم آموزش تفکر طراحی اين است که چگونه افراد و سازمانوکار  با استراتژی کسب

 های مؤثر بیابند. حل شان، راه خودشان در حل مسئله را بهبود دهند تا بتوانند برای مسائل دشوار و چندوجهی
پردازد. تفکر  انسان از طريق طراحی میهای غیرقابل کنترل  گیرد که به دغدغه واژه تفکر طراحی از اينجا سرچشمه می

رو، تفکر طراحی،  های عملی و خلاقانه با نیت کسب نتايج بهتر در آينده است. ازاين حل طراحی روشی رسمی برای راه
شود، به  حل است که با تمرکز بر يک هدف )يک وضعیت بهتر در آينده( شروع می حل محور يا متمرکز بر راه تفکری راه
های معلوم و مبهم موقعیت جاری را مورد شناسايی و  يک مسئله مشخص را حل کند. تفکر طراحی جنبهجای اينکه 

دهد تا پارامترهای پنهان و مسیرهای باز جايگزين که ممکن است به هدف منجر شوند را کشف کند. از  بررسی قرار می
ده اين پتانسیل را دارند که مسیرهای جايگزين را های آنی پديد آم حل آنجايی که تفکر طراحی، بر مبنای تکرار است، راه

 مشخص کنند و چه بسا، مسئله نیز دوباره تعريف شود.
 مسئله است. شود، تغییر زاويه نگاه به صورت يکی از اصولی که در تفکر طراحی بر آن تأکید می

العۀ نظری طراحان دارد. کراس تفکر طراحی به عنوان يک اصطلاح آکادمیک ريشه در تحقیقات نايجل کراس در زمینۀ مط
داند. به نظر کراس دانشمندان علوم  منطق مورد استفادۀ طراحان را منطقی متفاوت با دانشمندان علوم عقلی و تجربی می

کنند. اين  ( استفاده میltktnnlet( و استدلال استقرايی )nektnnletعقلی و تجربی به ترتیب از استدلال استنتاجی )
کنند؛  نامد استفاده می ( میIiktnnletدانشمندان طراحی از چیزی که او آن را استدلال استنباطی ) در حالی است که

کند که  استنتاج ثابت می»زمینۀ فلسفی نظريات کراس بر نظريات چارلز سندرز پیرس مبتنی است. به نظر پیرس:  اما پیش
ند؛ استنباط چیزی را که ممکن است باشد، پیشنهاد ک دهد که چیزی واقعاً کار می چیزی بايد باشد؛ استقرا نشان می

 «دهد. می
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و نفدر  پنجداه  بدرای   احتمالاً، دهد مینتیجه با سه نفر روشی که ، اما کند می

 نخواهد بود. مثمرثمربرای صد نفر  قطعاً

سدت. در يکدی از   حدائز اهمیدت ا  افرادتان در هدر مرحلده   برای نیت شما 

شناسه کارمنددی )کدد پرسدنلی( ام    منابع انسانی،  ۀدر حوز هايم شغلاولین 

ايدن   کارمندی پنج داشت. ۀشناسهشت بود. رئیس من، مدير منابع انسانی، 

فرهندگ تدیم،    از هدا  آناين نوع شدناخت   .داشت گذار بنیانچهار  وکار کسب

آنچدده بده   سداختار و عملکدرد کلدی افدراد، اجددزای کلیددی بدرای دسدتیابی       

موفقیت رسیده و با منابع انسدانی  به  شد خیلی زودبود و باعث  خواستند می

کده وجدود    تدوجهی  قابدل تدلاش   دلیلبه  هماهنگ جلو بروند. کارکنانشانو 

هجده ماه در بازه زمانی تمام اهداف رشد به  ين طرح نتیجه داد و ماداشت ا

اول رسیديم. در آن زمان، ما يدک تدیم شدش نفدره مندابع انسدانی در يدک        

شدده بدود،    انجدام کده از قبدل    ريدزی  برنامهديم. بدون نفری بو ۳9۴تجارت 

گذشدته،  بده   ؛ با نگداه دهیم انجامغیرممکن بود که بتوانیم اين کار را  تقريباً

مدان اصدولی   وکار کسدب بود که بتوانیم بدرای   غیرعملی تقريباًگفت  توان می

 بنیادی و مهم بنا نهیم.

ايدن  بده   رشد اولیه ممکن اسدت  های برنامهبرای ساير مشاغل،  حال بااين

مقاصد وجود دارد، عمل تا حدودی  که درحالیبنابراين، ؛ تسريع نشونداندازه 

رشد ارگانیک چهل نفری را در نظدر بگیريدد کده     وکار کسب. يابد میکاهش 

فکدر کدردن در   بده   شدروع  هدا  آنو  کار کردم ها آنچند سال با  مدتبه  من

 خارجی در مورد کمک های طرفبا محتاطانه مورد گسترش و رشد کردند و 

 .کردند میاين هدف صحبت به  دستیابی برای ها آنبه 
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و هددر  تیمشددانهدای لازم را داشددته باشددند و   خواسددتند پايدده مددی هدا  آن

 انجامرا « کار درست»، شد میاضافه  ها آنتیم به  ی که در آيندهگذار سرمايه

کار کردم تدا اطمیندان حاصدل کدنم کده برخدی از اصدول         ها آن. من با هدد

وجددود دارد و توسددط  هددا آندر تددیم  اساسددی مسددئولیت، حمايددت و تمرکددز

 انگدذار  سدرمايه  سروکلۀ فرآيندهای درست احاطه شده است. پس از مدتی،

تدا در مدورد   داشته باشیم  ای جلسهاز من خواست که  ها آن. يکی از پیدا شد

مشدتاق   هدا  آنصحبت کنیم: چه هستند،  انسانی و افراداينکه عملکرد منابع 

. وقتدی  سراغش بروند، بیشتر بدانندد به  ممکن است آنچهبودند که در مورد 

پدذيری را در   کنند، چگونده مسدئولیت   ها چگونه کار می توضیح دادم که تیم

 هدا  آن، هسدتیم گیدری تدأثیر    دنبال اندازهبه  کنیم و چگونه ها تشويق می تیم

اين سدطح از بلدوغ در   شاهد  شتیمنتظار نداا»گفتند: و  قرارگرفته یرتأث تحت

شدده   انجامدرستی به  یگذار سرمايه« با اين اندازه )کوچک( باشیم.تجارتی 

تنها دلیل آن نبوده است، مدن مطمدئن هسدتم    که اين اصول است و اگرچه 

نظدر  بده   کده  ام ديدده را  هدايی  شدرکت برعکس، من  .اند بودهعاملی مؤثر که 

در موردشدان   جدا  همده اند،  گذاری کرده سرمايه ها آن باغ نیستند.در  رسد می

 ، در داخدل حدال  بدااين  - شده دارند شناخته مديرعامل، يک شود میصحبت 

 اوضاع چندان عالی نیست.شرکت، 

ها خیلی سريع گسدترش يافدت و عدلاوه بدر مقیداس       يکی از اين شرکت

کدرد، البتده ناگفتده     جمعی تیم خود بسیار افتخار می «هوشمندی»به  رشد،

مددرک  و هدر   CBI ،DRnمددرک   هدا  آنتیم افراد از بسیاری نماند که 

 ، داشتند.توانید تصور کنید ديگری که می
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دانسدتند و   و پیشدرفته مدی   مددرن( ) العاده بدا فنداوری   خود را فوق ها آن

خواهیدد در سراسدر تجدارت اسدتفاده کنیدد،       برای هر ابزاری که مدی  تقريباً

با هم همکاری کنند  که شدند میترغیب تیم اعضای ای وجود داشت.  بودجه

های منابع انسانی و افدراد وجدود داشدت کده      پايانی از شیوه و پیشنهادات بی

در مدورد   ۳اعضای تیم مشاهده کرده بودند که در نمادهدای سدیلیکون ولدی   

خدوب  امکانات  اين ۀنوشته شده است. هم ها آندربارۀ استفاده شده يا  ها آن

را خدراش   سداخت  خدوش سدطح ايدن تصدوير بسدیار      کمیفقط  اگر بود، اما

، اين تصوير قشدنگ  (کرديد میدر مورد اين شرکت بیشتر تحقیق ) داديد می

 (.شد مینمايان  ها نقص) رفت میاز بین 

 پدذير  امکدان در سطح فنی  ها آندرست است که همکاری در فرآيندهای 

 بدیش از حدد   هايشدان  تدیم بود و اين احتمال وجود دارد که اکثدر افدراد در   

، کندار  حدال  بدااين درخشان بودند.  قطعاً ها آنتوانايی مشارکت داشته باشند. 

از ديگدران  « تر هوشبا»داشت  اصراردر محیطی که  ها آن ۀهم قرار دادن هم

واقعدی نداشدت،    ۀهدیچ برنامد   ظاهر، عملکرد و احسداس تدیم  دربارۀ باشد و 

 روح بود. صراحت فاقدبه  که کرد میوکاری را آشکار  کسب

به  ها پروژهحدی بود که به  تر سريعو  تر سريعحرکت  بر و اصرار وسواس

بده   هدا  آنتوجه قرار نگرفتند و همکاری که  صورت شايسته و سنجیده مورد

                                                           
 ۲۴ای در حدود  ( نام رايج و غیررسمی منطقهnlIlnet ynIIeVولی به معنی دره سیلیکون، )به انگلیسی:  سیلیکون  ۳

منطقه به  متحده آمريکا است. شهرت اين کیلومتری جنوب شرقی سانفرانسیسکو در حومه سانتا کلارا، کالیفرنیا، ايالات
های مطرح انفورماتیک جهان در اين منطقه است. نام اين منطقه نخست برگرفته از  دلیل قرار داشتن بسیاری از شرکت

های بسیار  های سیلیسیمی در اين منطقه بود که سپس به نمادی از وجود شرکت های تولیدکننده تراشه شمار بالای شرکت
ترين  گیرد که مهم ولی شهرهای بسیاری را دربرمی اين منطقه تبديل شد. سیلیکونهای پیشرفته در  فعال در زمینۀ فناوری

 ولی است. ها سن خوزه مشهور به پايتخت سیلیکون آن
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رسدید   نظدر مدی  بده   از بدین رفدت.   نظمدی  بدی در دنبال آن بودند، به  شدت

بدا اينکده    بگیدرد.  آن را قرض ای ندارد، مگر اينکه از ديگران برنامه کس هیچ

بودن خود کارآمد  قبلاًهستم که « قرض گرفتن روش درخشانی»من موافق 

 خودتدان با فرهندگ  لازم است برای ادغام که  هايی آنحتی  ،اند کردهرا ثابت 

خروجی ايدن امدر از نظدر مدالی، گدردش مدالی بسدیار         ،در نظر گرفته شوند

 هدا  آنجمعدی را کده    خردرا فلج کرد و  وکار کسببود که  ها آنپرهزينه تیم 

 هدیچ بدین بدرد.   برای تقويدت اعتبدار خدود اسدتفاده کنندد، از       خواستند می

 کددام  هیچدانستند که  ماندنی نشد، زيرا همه می وکار کسبکارمندی در آن 

. دهندد  نمدی اهمیتی  ها آنبه  - قلبشاندر  - واقعاً، وکار آن کسباز صاحبان 

جلدوگیری از رخ دادن  اگر زود شروع کنید و با بهترين نیت طراحدی کنیدد،   

ی گدذار  سدرمايه همچون  که درحالی. خواهد بود ترين آسانچنین اتفاقی، کار 

 نددارد، وجدود   (تفکر طراحی) ای شروع اين کاربر« مناسبی ۀمرحل» گاه هیچ

 بهترين زمان برای شروع همین الان است!

 تان«آل ایده»تیم 

، تصدور مشدتری يدا    ايد داده می انجاميکی از کارهايی که تاکنون  احتمالاً

، سدعی  ايدد  کدرده فکدر   هدا  آننیازهای به  بوده است؛ تانآل ايده کنندۀ مصرف

کرده و چه نوع محصول يدا   مند علاقهرا  ها آنبفهمید چه چیزهايی  ايد کرده

ايدن ندوع   بده   . اکثر شما حس راحتی نسدبت کند میکمک  ها آنبه  خدماتی

دارم که انددکی وقدت صدرف فکدر کدردن در مدورد       داريد؛ اما شک تفکرات 

 کرده باشید.تان «آل ايدهکارمند »
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فقط پشدتیبانی، محصدول يدا خددمات      آل ايده ۀکنند مصرفکه  دانید می

را  هدا  آنتان را دريافت خواهد کرد تدا رشدد تولیدد    وکار کسبمناسب شما و 

جلو ببرد، زيرا اين موضوع همان چیزی است که شما زمان زيادی را صدرف  

امدا  ؛ موفقیت شماستۀ هست. اين موضوع، ايد کردهآن  ريزی برنامهطراحی و 

بده   چده ندوع دسدتاوردی    خواهید می ها آنچطور؟ از  تانآل ايدهدر مورد تیم 

 هرکدامنمايش بگذارند؟ و به  شما تحويل بدهند؟ چه رفتارهايی از خودشان

چه حمايت و محیطدی نیداز دارندد تدا در پیشدرفت شدما سدهیم        به  ها آناز 

 باشند؟

در  ريدزی  برنامده ، وقتدی سدرگرم   آل ايدهبرخلاف فرآيند بررسی مشتری 

 هدا  آن شدناختی  جمعیدت  هدای  ويژگیهستید، نگران  تانآل دهايمورد کارمند 

آنلايدن و تعدداد    موردعلاقدۀ ، خريددهای  هدا  آن؛ برای مثدال سدن   باشید نمی

اطلاعاتی نیستند که در موضوع مورد بحث مدا اهمیدت    مشخصاً ،فرزندانشان

 هدای  ويژگدی و جايگاهی داشدته باشدند. در عدوض ايدن اطلاعدات، بدر روی       

و سدبک   رفتارهدا هستید، متمرکدز شدويد؛    ها آنکه خواهان  1شناختی روان

شما پیشرفت خواهندد   آل ايدهارتباطی، همان تايپ شخصیتی که در شرکت 

چده شدکلی    تدان  رؤيدايی کرد. چند لحظه تصور کنید که دوست داريد تدیم  

چده عدادت    درخشدانتان و يدا   يکتدان باشد؛ دوست داريد کارمنددان درجده   

 رفتاری داشته باشند؟

 زير برای برانگیختن افکارتان استفاده کنید: های پرسشاز 

 دهند؟ انجامچگونه وظايفی خود را  خواهید می ها آناز 

                                                           
۳  psychographicsکنندگان. های مصرف ها و خواسته : مطالعه ارزش 
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 ، چه رفتارهدايی از خدود  همکارانشانو  ها مشتریدر تعامل با  خواهید می

 معرض نمايش بگذارند؟به 

 چگونه مشارکت داشته باشند؟ خواهید می ها آناز 

داشدته باشدند؟ در مدورد     شغلشدان ی در مدورد  چده احساسد   خواهید می

 هدايی  حدرف در غیاب شما چه  خواهید میشما چطور؟  وکار کسبهمکاران، 

 بزنند؟

کده متوجده موضدوعات تکدراری      کندد  مدی شما کمک به  آيا اين سؤالات

انددازۀ  بده   هدا  آن خواهیدد  مدی صورت زير است: به  پاسختان احتمالاًشويد؟ 

شما کارشدان   1رضايت داشته و بدون مديريت خرد شغلشانبه  کافی نسبت

بده   نظارت دائمی نسبتبه  بدون نیاز ها آنکه  خواهید میرا جلو ببرند؛ شما 

از  هدا  آن خواهیدد  مدی بر روی آن متمرکز باشدند. شدما    کار خود با انگیزه و

دنبال کارهايی باشند کده ممکدن اسدت    به  ابتکار عمل خود استفاده کنند و

 هدا  آن خواهیدد  مدی داشته باشدند. شدما    وکار کسبيا تغییر در  انجامبه  نیاز

بررسی به  ای از مسیر کار را بدون نیاز وجود آماده در هر مرحلهبه  مشکلات

از  ها آنهر زمان که نیاز است  خواهید میبا شما حل کنند. شما  ها آنکردن 

 هیدد خوا مدی اعضای تیم خود )و شما( با کمک کردن حمايدت کنندد؛ شدما    

ارمغان بیاورند نه گلده و  به  حل راهاز شغل خود لذت برده و برای شما  ها آن

 …شکايت

                                                           
توجه به جزئیات به کارهای  ازحد و : يک سبک مديريتی است که با کنترل بیشmicromanagingمیکرومنیجمنت يا   ۳

شود. اين حالتی است که در آن مدير هر کاری را که يک زيردستان يا يک کارمند در  زيردستان يا کارکنان مشخص می
کند. میکرومنیجمنت معمولاً به عنوان يک مفهوم منفی در نظر گرفته  دهد از نزديک مشاهده و کنترل می سازمان انجام می

 های گوناگونی در دنیا رواج بالايی دارد. اقع يک سبک مديريتی است و در سازمانشود. هرچند در و می
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ند اگر شما باور داشته باشید پذير امکانطور کامل به  ها خواستهاين  ۀهم

 تلاشتان خواهید میو خود شما  آيند برمیاين وظايف  انجاماز پس  ها آنکه 

 بدهد.کار بگیريد تا اين اتفاق رخ به  را

 جی جی جی جینگ! بیايید معجزه کنیم.



 



 

 معنا: فصل سوم

 

مصداحبه مدن در مندابع انسدانی      ۀاگر بخواهم صادق باشم، اولدین تجربد  

بدزرگ   هدای  برنامده بود. آن شرکت جديدد و متمدول بدود و     درتاريکی تیری

خانده رفدتم و   به  .کشید میمخم سوت  که درحالیداشت. مصاحبه تمام شد 

بدودن ايدن فرصدت صدحبت      انگیدز  شگفتۀ دربارهمسرم پرشور و با اشتیاق 

ۀ دربدار ام چیدز ديگدری    . اهمیتی نداشت که جز روشن کردن رايانده کرد می

وآمدد در لنددن بدرايم سدخت و      دانستم يا اينکده رفدت   فناوری اطلاعات نمی

 کدردم  مدی احسداس   ها آنارتباطی قوی  ها آنبا  قدر آنخواهد بود.  آور عذاب

 .کردم می، قبول دادند میمن پیشنهاد به  که هر شغلی را که

بده   هدا  آنچگونه در مورد مشتريان، تفاوتی که شرکت بدرای   ها آناينکه 

و اين  کردند میتوانست آن کار را ادامه دهد( صحبت  وجود آورده بود )و می

اين فرآيند خواهد بود، چیدزی بدود    انجامواقعیت که کار من بخشی مهم از 

شدغلی   ۀوظیفبه  «فروش»ام را برانگیخته بود.  که برای من مهم بود و علاقه

ن و داشدتن  ديگدرا بده   ، مرتبط بدود. کمدک  تر بزرگگروه به  من و کمک آن

فکر کدردن  به  حس موفقیت همیشه برای من مهم بوده است و بنابراين نیاز

از راه رسید، بايد آن را امضا کدنم. آمداده    ام شغلینداشت که وقتی پیشنهاد 

پسدر، مدن بدا     ؛ وکدار بگیدرم  بده   هايم را بالا زده و تمام توانم را بودم آستین

 اشتیاق کارم را شروع کردم.
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بده   سخت کار کردم. مدا تدیم را سداختیم و شدرکت را     به مدت دو سال،

کده در   کدردم  مدی سرعت گسترش داديم. اين اولین باری بود که شغلی پیدا 

خود انگیدزه و در  نوبۀ به  که کردم میمعناداری از جادو را احساس  ۀآن بارق

 نهايت موفقیت من را در آن زمان تقويت کرد.

اطرافیانم همین احساس را داشدتند.   ۀهم رسید مینظر به  علاوه بر اين،

بدرای ايدن کدار وقدت      هدا  سداعت اينکه  رغم علیزمان خیلی سريع گذشت و 

 .آن را دوست داشتم ۀگذاشتم، هر دقیق

مکانی خاص برای کدار  به  با تأمل در مورد اينکه چه چیزی آن شرکت را

يک حقیقدت آشدکار رسدیدم: در هدر مقطعدی از دوران      به  تبديل کرده بود،

دنبدال چده چیدزی اسدت،     بده   وکدار  کاری خود، متوجه بودم که اين کسدب 

 چیست و چرا اهمیت دارد. ام وظیفه دانستم می

 زيدادی  احترام ها آن برای همچنانبیرون آمدن از آن شرکت  از پس حتی 

 از اگرچده  ،مداشدت  اعتقداد  آن بده  که نبودپیشرفت  فقطموضوع . بودم قائل

فروشدد؛ امدا آنچده     می ارتقارشد و  که دانم می استخدام، و اجراتا  وکار کسب

 .بود مهم من برای د، دهن انجام کردند می تلاش ها آن

 معنا اهمیت دارد

، صدها سداعت  ام ساخته میخودم را  وکار کسبکه  طور هماناز آن زمان، 

 هدای بیشدتر   را صرف مصاحبه با صدها نفر برای مشاغل مختلدف در محدیط  

دنبال آن بودند يدا  به  از نقشی که نظر صرفام.  ی و دارای رشد کردهاستارتاپ

 ۀکردند، وجه مشترک ايدن بدود کده همد     شرکتی که برای آن درخواست می
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 کدرد  مدی اين احساس را القدا   ها آنبه  هايی علاقه داشتند که شرکتبه  ها آن

باشدند. پرداخدت عدالی و موقعیدت مکدانی      « بخشی از چیزی»توانند  که می

با اعضای  توانند میکه  کردند میاحساس  ها آنب بود. حتی بهتر بود اگر خو

آن عوامدل   ۀخدود مدن، همد   ۀ تجربد اما همچون ؛ خود کنار بیايند ۀتیم بالقو

 ، برگ برندهشدند میرسیدند و زمانی که پیشنهاد  نظر میبه  ای مبادله کاملاً

رسدید کده    نظدر مدی  به  و ارجحیت نداشتند. در مقابل، آمدند نمیحساب به 

وکدار   کسببه  نسبت ها آن، احساس ها آنگیری  پشت تصمیمۀ محرکنیروی 

چده کسدانی   بده   وکدار وجدود دارد،   در سطح احساسی است؛ چدرا آن کسدب  

هدايی را   چده ارزش  موضدوعات اين ۀ همکند و در پیگیری  می رسانی خدمت

 وکدار  کسبآن به  نسبت احساسیچه  ها آن. در نهايت، اينکه کند میدنبال 

در چنته داشت، حائز  ها آنبه  که چیزی برای ارائه وکار کسبو آن  داشتند

 . اهمیت بود

خدوب  « مزايایدستمزد و »که دادن کار خود آموختم  ۀهای اولی در سال

مصداحبه کدردم    هدا  آنکند، امدا اکثدر افدرادی کده بدا       را راضی می کارکنان

بلکده   «،خواهم کده درآمدد خدوبی داشدته باشدد      من شغلی می»گفتند،  نمی

 ،آل ايدده )البتده در حالدت    «خواهم که مهم باشد. من شغلی می»گفتند:  می

 (.حقوق خوبی نیز دريافت کنند خواستند می ها آنالبته که 
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و استفاده از آن بدرای   ها تیممن از اهمیت معنا در ايجاد جادو در  ۀتجرب

CnsltreV & MearntVسدنجی  نظرتوسدط   تدان وکار کسبرشد 
در  ۳

درصد از کارمنددان معتقدندد مهدم اسدت کده       8۶که نشان داد  ۶۴۶۴سال 

و همچندین توسدط   شته باشدد  معنی دا ها آنکار  ،هدفی داشته ها آنشرکت 

DWMمقاله 
کده  نسدل قدرن بیسدت و يکدم     که نشدان داد   ۶۴۳۲در سال  ۶

در برابر بیشتر احتمال دارد که  ۱.۱ارتباط قوی با هدف سازمان خود دارند، 

 است. قرارگرفتهآن شغل بمانند، مورد تأيید 

آن اعتقداد دارد و هددف کلدی آن،    بده   شرکت آنچهدر  تواند میيک فرد 

خدود معندا    ۀهمان اندازه که در کار و تعاملات روزانبه  معنا پیدا کند درست

چیدزی بدیش از پدول درآوردن اهمیدت     بده   . زمانی يک شرکتکند میپیدا 

وضوح نشدان داده شدود، آهنربدايی    به  وقتی ؛ وشود می، معنا نمايان دهد می

 .بشوند( همگام ها ارزشبا همان معنا ) خواهند میکه  شود میبرای کسانی 

                                                           
( معتبرترين شرکت مشاور مديريت جهانی است. اين CnsltreV & MearntVمکینزی اند کامپنی )انگلیسی:   ۳

کمی انجام  های کیفی و های دولتی و خصوصی تحلیل شرکت آمريکايی به منظور ارزيابی تصمیمات مديريتی در بخش
های ناسودبر را در زمره  ها و سازمان ای از دولت های جهان و فهرست گسترده از ابرشرکت ٪8۴دهد و در اين میان  می

ها برای ورود و استخدام در سطح جهانی شناخته شده  ترين شرکت مشتريان خود دارند. مکنزی به عنوان يکی از سخت
فرد اين شرکت است. برای مثال تعداد مديران ارشد اجرايی  ابعاد منحصربه است و شبکه کارمندان سابق مکنزی يکی از

اند از هر شرکت ديگری بیشتر است، فهرستی که مديرعامل  که از کارکنان سابق مکنزی بوده ۱۴۴های فرچون  شرکت
مز گورمن و بسیاری ارشد گوگل ساندار پیچای، مدير ارشد عملیاتی شريل سندبرگ، مدير ارشد اجرايی مورگان استنلی جی

 میلیارد دلار برآورد کرده است. ۳۴را فرای  ۶۴۳8گیرد. فايننشال تايمز درآمد مک کینزی در سال  ديگر را در برمی
های دنیا است. در حال حاضر، دفتر مرکزی اين شرکت در  کشور در تمامی قاره ۲۴دفتر در بیش از  ۳۶7مکنزی دارای 

 یويورک قرار دارد.مرکز تجارت جهانی سه در منهتن ن
انجام شد، « GIeinI Metrtaep ltrllnnr DtIre ntpteV»با عنوان  ۶۴۶۱که در ژوئن سال  DWMنظرسنجی   ۶

گیری  ها برای کسب مزيت رقابتی چه بايد بکنند: ابزار، اطلاعات، فناوری و پشتیبانی لازم برای تصمیم دهد شرکت نشان می
 ۶۱کننده از  شرکت 97۱هزار و  8ها قوت دهید. اين نظرسنجی  و با اين کار به آن کننده يا مشتری را فراهم کنید مصرف

 دهد. کشور را پوشش می
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بدرای  « چیز»، بررسی موشکافانه معنای آن رسد مینظر به  که طور همان

هدر فدردی کده از او    به  است که با توجه تری عمیقحل کار سؤال افراد در م

متفاوت است، اما يدک چیدز قطعدی اسدت: بسدیاری از مدا        پرسید میسؤال 

ما درمانی برای سرطان پیددا  ۀ همکه قرار نیست  دانیم میهستیم و  گرا واقع

بندابراين،  ؛ را نجدات دهدیم   هدا  انسدان معنای دقیق کلمه جدان  به  کنیم و يا

تأثیرگدذاری بدر   بده   دنبال آن هستیم، نیدازی به  که در اين زمینه« چیزی»

 آن احساس غرور کنیم، زيرا اين معندا به  ها نفر ندارد، اما بايد نسبت میلیون

 تقريبداً از آنجايی کده مدا    ؛ ودهد میبیشتری هديه  خشنودیما رضايت و به 

، چده کسدی   گدذرانیم  مدی درصد از کدل زنددگی خدود را در محدل کدار       ۱۴

 اين بازه زمانی حائز اهمیت باشد؟! خواهد نمی

خدب،  »، پرسدد  میبه لحظاتی در يک مهمانی فکر کنید که کسی از شما 

 سدؤال ايدن  بده   با هیجان و مثبت نگری خواهند میهمه  .«؟کنی میچه کار 

 ۀحدوز بده   در مدورد اينکده چگونده کارشدان     خواهندد  می ها آنپاس  بدهند. 

 جای بهتری تبديل کرده يدا به  نوعیبه  است، جهان رامربوط  ها آنتخصص 

 ، صحبت کنند.کند میديگران کمک به 

 انجدام  مدان  زنددگی کردن از طريق کداری کده در    اين میل تفاوت ايجاد

، اشتیاق جديدی نیست؛ ما همیشه هدم  گیريم میو تصمیماتی که  دهیم می

. ايدم  بدوده خواهدان ايدن آرزو    هايمدان  خانوادهو هم در  مان شخصیدر روابط 

، امروزه بیشتر از هر زمدانی خواهدان آن هسدتیم و نیدز رضدايت و      حال بااين

 .کنیم میجستجو  هايمان شغلخشنودی را در 
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 (تیمتانرؤیای  )عملی کردن تیمتانتجلی 

جنددگ بددرای »کارفرمايددان در نددوعی ، ام کدداریحددداقل در تمددام دوران 

اما از زمدانی  ؛ ستنبوده ا ای سادهکار اند و استخدام هرگز  بوده« استعداديابی

 وشدلوار  کدت  کده  آيدد  مدی يادتدان  را پوشیدم ) ام رسمی وشلوار کتکه اولین 

کدردم، بدا    هدايم  مصداحبه ؟( و کلیپ بوردم را آماده شروع اولین پوشیديم می

، نیروی کار بیشتر از همیشه انتخاب شده ها صتفرانتخاب  بیشتر شدن حق

 است.

میلیون شدغل در دسدترس را )بده     ۳.۶۱به  يک جستجوی فعلی نزديک

ONSگفته 
تدرين   . با وجود برخدی از پدايین  دهد می( تنها در بريتانیا نشان 1

ام، حتی زمانی کده در آسدتانه رکدود     ارقام بیکاری ملی در کل دوران زندگی

اند  خوبی ثبت شدهبه  های استخدام هستیم، چالش ۶۴۶۱اقتصادی در سال 

خواسدت خدود   بده   شما زيداد اسدت. افدراد    های شغلو رقابت برای استخدام 

خواهندد بدا افدراد و     رسد، مدی  استخدام میبه  و وقتی نوبت دهند میاستعفا 

نیدز   هدا  آنکه برای خود  دهند میچیزهايی اهمیت به  مشاغلی کار کنند که

بده   تدان، وکار کسب. پافشاری کردن و ايستادن بر روی اصول ندا اهمیتحائز 

برای افراد  شغلی، های فرصتو  ها شرکتتا در میان انبوه  کند میشما کمک 

 برجسته باشید.

                                                           
ترين تولیدکننده مستقل آمار رسمی در بريتانیا و مؤسسه آماری ملی شناخته شده آن  ؛ بزرگONSدفتر آمار ملی يا   ۳

 کشور است.
کند تا آمارهای مربوط به موضوعات  آوری، ترکیب و تحلیل می جمع ها را ( دادهgNnنقش و عملکرد؛ دفتر آمار ملی )

 مختلفی از جمله اقتصاد، جمعیت، بهداشت عمومی و مسائل اجتماعی را تولید کند.
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خدود را   وکدار  کسدب در عمل، اين بدان معنی است که تدلاش کنیدد تدا    

 اندداز  طنین، روند میسراغ آن به  بعدی که برای مصاحبه وکار کسببیشتر از 

کنید و در معرض توجه قرار دهید. روی آنچه برای شرکت شما مهدم اسدت   

صدحبت کنیدد! مزايدای     هدا  آنتمرکز کنید و سپس با صدای بلند در مدورد  

شما بدرای اسدتخدام اسدت.     های تلاششما فراتر از  وکار کسبمعناداری، در 

، تدر  بخدش  لدذت تدا کدار بسدیار     کندد  مدی کار معنادار برای همه کمدک   ۀارائ

 شود. تر جذابو  تر درگیرکننده

پس از گذشت اين مرحله اولیه، بیشدتر حدائز اهمیدت اسدت کده       اساساً

کنندد و نمايندده آن    هدف شغل خود و شرکتی را که در آن کار می کارکنان

را در کنار شما نگه  ها آنکه  هستند، درک کنند. بدون درک هدف، پیوندی

کند کده کدارش مهدم     از بین برود. وقتی کسی احساس می تواند می دارد می

آن اهمیدت  بده   واقعاًکند و  دهد افتخار می می انجامکاری که به  است، وقتی

 انجدام های اختیداری و از روی میدل بیشدتری     تلاش احتمال زياد بهدهد،  می

تا حداکثر ممکن عالی است. در نهايت  چیز  همهدهد تا مطمئن شود که  می

که در آن کیفیت، فدداکاری و   شود میيک محیط کاری ختم به  وعاين موض

 .کنند میان شادتر بروز پیدا گذار سرمايهعنوان يک تیم، مشتريان و به  تعهد

سدخت   کارکنانتانبا اين احساس خداحافظی کنید که بايد تمام مدت از 

کده   تیمتانشماست. با  ۀبرعهد چیز  همهرا کنترل کنید و  ها آنکار کشیده، 

را در نظدر   چیدز   همده سنگ تمام گذاشته همراه شده و مطمئن شدويد کده   

 .ايد گرفته
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حتی بددون حجدم   . کند نمیصحبت  کارکنانو  RHن جريان فقط از اي

يدک  حتدی از طريدق   وسیعی از تحقیقات در مدورد مشدارکت کارکندان کده     

دانید که در مقايسه با سايرين  جستجوی آنلاين کوتاه در دسترس است، می

زمانی کده در   دانید میهمچنین  ايد. بودهافتضاح ها و وظايف خاصی  در نقش

که کارتدان اهمیدت دارد،    ايد کردهو احساس  ايد کردهکارتان ارتباط احساس 

 انید تا پدروژه را بیشتر احتمال دارد که يک يا دو ساعت بیشتر در شرکت بم

پايان برسانید و يا کمی بیشتر در مورد چگونگی حل مسائل فکر کنیدد و  به 

 بشويد. قدم پیش تیمتانبه  يا برای کمک

انگیدزی کدار کدنم     وکارهای شگفت ام که با کسب من اين افتخار را داشته

دارندد، از   کارکندان که تأثیری قابل توجه و گاهی بسیار مثبدت بدر زنددگی    

هددای وکار کسددبوهددوايی گرفتدده تددا مراقبددت از زوال عقددل و   تغییددرات آب

های زندگی را برای افراد محروم و آسیب ديدده فدراهم    تحقیقاتی که مهارت

ها برای وجود داشتن هدف واضحی دارند کده بدرای   وکار کسبکنند. اين  می

 قابل تشخیص است. کارکناناکثر 

مانندد ايدن    تدر  واضدح تدأثیر مثبدت    وکداری بدا   ممکن است برای کسدب 

 انجدام  هايشدان  تدیم ذکر شده، خلدق معندا بدرای کداری کده       هایوکار کسب

ايدن  ۀ همد شدما. پدس از    وکدار  کسدب نظر برسد تا برای به  تر آسان دهند می

 ای گونهبه  تمام مزايای محصولات و خدمات خود را توانند می ها آن ،ها حرف

 انجدام ايدن شدرکت کدار خدودش را خدوب      »برجسته کنند که همه بفهمند 

، تبلیغددات، سدداير مددواد سددايت وبو ايددن موضددوع را در سراسددر « دهددد مددی

 .دهد میاستخدامی و بازاريابی خود نشر 
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داشدته باشدند،    هدايی  مزيدت ممکن اسدت در ايدن زمینده     که درحالیاما 

 هدای  مراقبدت  دهنددگان  ارائده بسیاری از مشاغل ديگر در بريتانیا که خیريه، 

نشدان دادن  بده   نیستند، از قدادر بدودن  « ۳سبز»های وکار کسببهداشتی يا 

 .شوند نمیهم دارای معنا و ارزش هستند منع  ها آناينکه 

اهمیدت دارد يدک    کارکندان که در بالا اشاره کردم، آنچه برای  طور همان

، هدا  داده ۀمطالعد بده   يدک فدرد   ۀشخصی است: در واقع، علاقد شدت به  چیز

ممکن شخصه به  من که درحالی ؛ وشخص ديگر خواهد بود خوابی بیدرمان 

کدنم؛ زيدرا بده    احساس غرور يک نفر  نفس اعتمادبهشکوفايی از ديدن است 

تا مشکلی را در مورد چگونگی بازگرداندن روابط کداری   کنم میکمک  ها آن

مسدیر درسدت حدل کنندد، بسدیاری از افدراد ديگدر        بده   از بین رفته دو نفر

و تدرجیح  شدده   خیدال  بدی  شدوند  مدی بلافاصله وقتی با آن موقعیت مواجده  

 ريدزی  برنامده  و يدا ها NFTنوشتن کد، تجارت ن خود را صرف زما دهند می

 کنند. ها مهمانی برای

صدورت کامدل   بده   برای ساختن يدک تدیم موفدق لازم نیسدت همده رو     

بدا شدما    هدا  آن هدای  تدرس و  رؤياهدا بشناسید و بدانید که آيا تمام امیددها،  

دهید اين است که مشخص کنیدد   انجاممطابقت دارد يا خیر. کاری که بايد 

طدور واضدح و مدنظم در    به  چه چیزی برای شما اهمیت دارد و سپس آن را

طدور غريدزی بدا شدما همسدو      بده   يگران قرار دهید تا افرادی را کهاختیار د

 هستند، جذب کنید.

                                                           
کند، به اين  محیطی فعالیت می ای پايدار از نظر زيست ، شرکتی است که به شیوهGreen businessوکار سبز يا  کسب  ۳

گیرد و برای به حداقل رساندن هرگونه اثرات نامطلوب تلاش  زيست در نظر می یات خود را بر محیطمعنی که تأثیر عمل
 تواند شامل کاهش ضايعات، حفظ منابع طبیعی و استفاده از منابع انرژی تجديدپذير باشد. کند. اين می می
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بده   است. با اتخداذ ايدن رويکدرد،    تیمتاندر اصل، اين کار همانند تجلی 

تیم شما بپیوندندد،  به  امیدوار باشید افراد مناسبی بیايند و صرفاًجای اينکه 

جهدان را دارندد و   بده   شما ۀدنبال کسانی هستید که درک و علاقبه  فعالانه

 سهیم باشند. سازيد میدر آنچه  توانند می

 چهل و دو

مگدر اينکده در غدار زنددگی      ايد شنیدهبدون شک نام سايمون سینک را 

بعددی   ويددئوهای و « ۳چرايدی خدود را پیددا کنیدد    » ۳کرده باشید. تد تداک 

                                                           
( nerlltو طراحی ) rtnepnnltaetn(، سرگرمی (gennteIelVتد به ترتیب مخفف سه واژه انگلیسی تکنولوژی )  ۳

کند. تد در ابتدا  های متعددی را به صورت رايگان منتشر می است. سازمان تد که در کشور آمريکا مستقر است، سخنرانی
های تاک در ابتدای مسیر اين سازمان،  وفادار باشد و به همین دلیل سخنرانی« سیلیکون ولی»های  قرار بود به رگ و ريشه

چرخید ولی با گسترش تد، به انضمام افزايش شهرت و محبوبیتش، شرکت تد  ر تکنولوژی و طراحی میبیشتر حول محو
پای خود را از دو موضوع گفته شده فراتر برده و رسماً تد تاک، به يک ابزار مفید برای موضوعات متعددی تبديل شد؛ 

 پردازی هستند. فرادی که هنوز در حال ايدهخورد و هم برای ا وکار می ابزاری که هم به درد افرادِ مالک يک کسب
 تاريخچه و نگاهی به اهداف تد تاک
( برگزار Hlnnnpk nntI Wtpantتوسط فردی به اسم ريچارد سائول ورمان ) ۳98۰اولین سخنرانی تد در فوريه سال 

اشاره کرديم، تد در اوايل طور که در چند خط بالا  شود. همان اين سخنرانی سالی يک مرتبه انجام می ۳99۴شد و از سال 
راه خود بیشتر روی دو موضوع تکنولوژی و طراحی تمرکز داشت اما بعدها موضوعات ديگری مثل علوم تجربی، سیاسی، 

 فرهنگی و ساير موضوعات آکادمیک به تد اضافه شد.
میلادی، کنفرانس تد در  ۶۴۳۰شود. البته پیش از سال  در شهر ونکوور واقع در کانادا برگزار می grnکنفرانس اصلی 

شد. بعدها که تد محبوب شد، اين نوع رويداد در آمريکای  شهر لانگ بیچ واقع در ايالت کالیفرنیا کشور آمريکا انجام می
ها بر طبق  شد. فرمت و قالب سخنرانی شمالی، اروپا، آسیا و حتی آفريقا نیز به صورت زنده و آنلاين به نمايش کشیده می

ها اين اجازه را داشتند که بر طبق سلسله  که سخنران ه در يک زمینه وجود داشت به انضمام اينتحقیقاتی بود ک
دقیقه زمان  ۳8ها نهايت  هايی را به جلو هدايت کنند. به سخنران وکارهايشان، در سخنرانی خود، ايده هايی از کسب داستان
 ها کنند. ده و ديگران را مجذوب اين ايدههای خود را به بهترين شکل ممکن ارائه کر شد تا ايده داده می

های تد تاک را به صورت آنلاين و به  میلادی، تد تاک تصمیم گرفت که کاربرانِ مشتاق، سخنرانی ۶۴۴۲از ماه ژوئن سال 
تماشا کنند. اين تدبیر باعث شد تا سازمان تد، محبوبیتی دو چندان پیدا کند؛ به  grn.neaرايگان از طريق سايت 

سايت در دسترس عموم  سخنرانی تد به صورت رايگان در وب ۶۲۴۴میلادی، بیش از  ۶۴۳8ی که تا ماه ژانويه سال ا گونه
 مخاطبین قرار گرفت.

 تر از گذشته تد تاک؛ محبوب
های  وتحلیل میلادی، تد تاک بیش از يک میلیارد مرتبه به صورت جهانی ديده شد. بر اساس تجزيه ۶۴۳۶در نوامبر سال 

کارشناسان، محتواهای تد که جنبه آکادمیک دارند به مراتب بیشتر از ساير ويدئوها به صورت آنلاين مورد تماشا قرارگرفته 
 شود. کمتر از سطح انتظارات به آن توجه می« طراحی»و « هنر»که از آن سو، ويدئوهای مربوط به  شود. درحالی می

جانبه تا  شد و اين پشتیبانی همه حمايت می nnrIltlتوسط مؤسسۀ  ۳99۲های جهانی و گلوبال تد از سال  سخنرانی
 grnهای تد از اين مؤسسه جدا شده و زير لقای  کنفرانس ۶۴۳9جولای  ۳میلادی دوام پیدا کرد. در  ۶۴۳9سال 
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nettknnlet گذار مؤسسۀ  به کار خود ادامه داد. قطعاً کريس اندرسون، مؤسس و بنیانnnrIltl  در قدرت گرفتن

وقفه را در پیشرفت جهانی تد تاک ناديده گرفت. با  توان اثر اين پشتیبانی بی های تد زحمات زيادی کشید و نمی سخنرانی
 اند. ( نیز در شهرت تد در مقیاس جهانی دخیل بودهgrnTتمام اين تفاسیر، عوامل ديگری مثل تدِکس )

 کشف هدف خود و تیمتان معرفی کتاب چرايی خود را پیدا کنید: راهنمای عملی برای  ۳
کنند تا اهداف واقعی  مان می گام راهنمايی به سايمون سینک، ديويد مید و پیتر داکر در کتاب چرايی خود را پیدا کنید، گام

خود يا تیممان را کشف کنیم و به رضايت خاطر برسیم. نويسندگان با تأکید بر اينکه اشتیاق و رضايت زمانی به دست 
ها، دلايل و  کند انگیزه دهند که کمک می ايی موضوعی را بفهمیم، در اين کتاب چارچوبی پیشنهاد میآيد که ما چر می

 باورهای حقیقی و پنهان خود يا سازمانمان را پیدا کنیم.
 دربارۀ کتاب چرايی خود را پیدا کنید.

ها مثبت است و  به اين پرسشها  کنید راضی هستید؟ پاس  خیلی آيا در زندگی احساس رضايت داريد؟ از کاری که می
دانند و  ترين دلیل اين رضايت را نمی ها مهم کنند؛ اما احتمالاً درصد زيادی از آن دلايل زيادی برای رضايتشان ذکر می

ها، آن است که دارند در راستای  توانند به آن اشاره کنند. يکی از علل اصلی و شايد تنها علت رضايت آن دقیقاً نمی
کنند. منظور از چرايی در حقیقت هدف، انگیزه، دلیل، باور و همان چیزی است که عمیقاً  کار و زندگی میشان « چرايی»

ها و درآمد کم از کارش رضايت دارد. دلیل  ورزند. معلمی را در نظر بگیريد که با وجود تمام سختی به آن عشق می
تواند اين  کند. چرايی او می اش کار می يا اصطلاحاً چرايیاش اين است که او دارد در چارچوب اعتقادات و باورهايش  واقعی

هايی آگاه تربیت کند. چون اعتقاد دارد با آگاهی نسل جديدتر شرايط اجتماعی و فرهنگی و  خواهد بچه باشد که می
ما دارد.  سیاسی کشور در آينده متحول خواهد شد؛ بنابراين، چرايی نقش انکارناپذيری در آرامش، اشتیاق و رضايت خاطر

( مطرح شده. او اعتقاد دارد ما هر چه بیشتر در مورد اهدافمان nlaet nltedايدۀ چرايی از طرف سايمون سینک )
 nntlkتر خواهیم بود. سینک به همراه همکارانش ديويد مید ) بدانیم زندگی بهتری خواهیم داشت و در کارمان موفق

Cenk( و پیتر داکر )Denep nendepکتاب چرا ،)( يی خود را پیدا کنیدnltk retp WnV را تألیف کرده که تلاش )
های عمیق و  کنند انگیزه دهد که کمک می ها و راهکارهايی پیشنهاد می دارد همین ايده را تشريح کند. کتاب حاضر تکنیک

یم کاريمان به دنبال خواهیم، سازمانمان برای چه خلق شده يا ت باورهای پنهانمان را بهتر درک کنیم، بدانیم که چه می
 چیست.

شود. به نظر او خوشبختی احساسی سطحی و  سايمون سینک بین احساس رضايت و احساس خوشبختی تمايز قائل می
که رضايت احساس بسیار عمیقی است و خوشبختی را هم در  شود. درحالی موقتی است که الزاماً به رضايت منتهی نمی

کند. اين دايره در حقیقت از سه  صحبت می« دايرۀ طلايی»اق از مفهومی به نام خود دارد. سینک برای توضیح اين اتف
گیرد  است. دايرۀ بعدی که چرايی را دربرمی« چرايی»ترين دايره،  ترين و مرکزی دايرۀ تودرتو تشکیل شده. کوچک

اهد بود. منظور سینک اين خو« چیستی»تری که آن دو را در داخل خود دارد  نام دارد و درنهايت دايرۀ بزرگ« چگونگی»
توانیم به  ترين قسمت زندگی ما اين است که چرايی هر موضوعی را پیدا کنیم و پس از آن، می ترين و حیاتی بوده که مهم

گويد  معنا خواهد بود. او می چگونگی و چیستی آن موضوع برسیم. بدون دانستن چرايی، فهم ما از هر چیزی ناقص و بی
آيد.  که خوشبختی بعد از فهمیدن چگونگی و چیستی به دست می شود درحالی چرايی حاصل میرضايت خاطر با کشف 

کتاب چرايی خود را پیدا کنید، درواقع خودآموز و راهنمای سینک، ديويد مید و پیتر داکر است تا به چرايی خودمان دست 
تر به آن ادامه  شود و آگاهانه يت از کجا ناشی میاکنون از زندگی رضايت داريم بدانیم که دلیل اين رضا پیدا کنیم، اگر هم

که به باور و هدفمان   مان، وضعیت را تغییر دهیم و به کار و زندگی دهیم؛ اما اگر ناراضی و ناخرسنديم با فهمیدن چرايی
 نزديک است، بپردازيم.

با چرا »نش. پس از موفقیت کتاب های سايمون سینک و همکارا ای است از کارگاه کتاب چرايی خود را پیدا کنید، چکیده
اند تا خواننده بداند مسیر کشف  هايی ارائه داده اند و تمرينات و تکنیک ها اين خودآموز را تدوين کرده آن« شروع کنید،

 اش را چطور و از کجا آغاز کند. اين اثر را علیرضا خاکساران برای نشر آموخته ترجمه کرده. چرايی
 کنید برای چه کسانی مناسب است؟کتاب چرايی خود را پیدا 

خواهید هدفتان را در زندگی کشف کنید و تحولی در زندگی شخصی و شغلی خود ايجاد نمايید، اين کتاب را  اگر می
 مطالعه کنید.

 با نويسندگان کتاب چرايی خود را پیدا کنید بیشتر آشنا شويم.
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، ايدد  نديدهرا  ها آندر جهان هستند. اگر  ويدئوهاترين  يوتیوب او از پربیننده

 آن را در اينترنت جستجو کنید. استراحتتاندر اولین وقت  لطفاً

های خوبی در مورد افراد يدا   سینک در کار خود در ده سال گذشته، ايده

هدا از ايدن    وکارهايی که دارای هدف هستند و اينکده چگونده سدازمان    کسب

کنندد، بیدان    رسانی و بازاريابی خدود اسدتفاده مدی    عنوان مرکز پیامبه  هدف

فرصتی بدرای تفکدر در مدورد     کارکنانبسیاری از به  های او کرده است. ايده

ايدن فکدر کنندد کده     بده   را برانگیخته است تا ها آناهداف خود داده است و 

 توانند تأثیر خود را بر بازار تسريع بخشند. چگونه می

                                                                                                                     
بريتانیايی است. او در رشتۀ حقوق تحصیل -آمريکايی( مؤلف و سخنران انگیزشی ۳97۱سايمون الیور سینک )متولد 

ها  کرد اما پس از مدتی از اين رشته انصراف داد و وارد کار تبلیغات شد. او تاکنون پنج کتاب نوشته که چند مورد از آن می
از « خورند می رهبران آخر غذا»و « نهايت بازی بی« »با چرا شروع کنید،»های  در لیست آثار پرفروش قرار گرفتند. کتاب

 شوند. ترين کارهای او محسوب می معروف
تحصیل کرده و پس از آشنايی با سینک، عضو تیم و يکی از مربیان  CBIديويد مید مؤلف و مربی است. او در رشتۀ 

را های سینک  ها حضور پیدا کرده و ايده سال است کهمید در کشورهای مختلف و انواع سازمان ۳۴مؤسسۀ او شده. بیش از 
 اند. را تألیف نموده« چرايی خود را پیدا کنید»کند. اين دو به همراه پیتر داکر کتاب  تدريس می

( سخنران، نويسنده و مربی انگلیسی است که در حدود هفت سال پیش به تیم سايمون سینک ۳9۲۱پیتر داکر )متولد 
 دهد. ها مشاوره و آموزش می پیوسته و به رهبران و شرکت

 خوانیم: کتاب چرايی خود را پیدا کنید: راهنمای عملی برای کشف هدف خود و تیمتان میدر بخشی از 
کنیم که تاد برای ديويد تعريف  ديويد کارگاه کشف چرايی را برای شخصی به نام تاد انجام داد. در ادامه داستانی را ذکر می

شان بايد  کنند برای کشف چرايی اری فکر میهايی است که شايد شما هم تعريف کنید. بسی کرد: از همان نوع داستان
اهمیتی  های بزرگ از رويدادهای مهم را تعريف کنند. خوبی اين مثال اين است که در ظاهر داستان به نسبت بی داستان

 اش را به زبان آورد. است، ولی ديويد با استفاده از همین داستان توانست رشتۀ طلايی را پیدا و به تاد کمک کند چرايی
اش را با ديويد در میان گذاشته بود. اينکه چطور با بورسیۀ کامل  تاد پیش از تعريف اين داستان، جزئیات ديگری از زندگی

بسکتبال به دانشگاه رفت، ولی به دلیل اعتیاد از دستش داد. آرزويش اين بوده که به لیگ ملی بسکتبال راه يابد و 
اش را هم از او گرفت. وقتی در رستورانی  اش، رؤياها و هويت فردی انشگاهیاعتیادش، علاوه بر پايان دادن به دوران د

 افتد: کرد و به فکر خودکشی بود، اين داستان اتفاق می وپنجه نرم می مشغول به کار بود و با اعتیادش دست
م که برم خانه. از کنار کرد وخمی رانندگی می های روز شنبه کارم تمام شده بود و داشتم توی جادۀ پرپیچ تاد: يکی از صبح

رفتم. به  گرفتم و می فروخت. هر روز ديگری بود راهم را می شان داشت لیموناد می دختر کوچولويی رد شدم که بیرون خانه
 خردهايت را به آن دختر بده. گفت برگرد و همۀ پول دانم، آن روز خاص، يک حسی بهم می يک دلیلی که خودم هم نمی

بهش گفتم « سنت. ۶۱»ۀ لیمونادفروشی پارک کردم و از او پرسیدم يک لیوان لیموناد چنده. گفت: ماشین را کنار اون دک
 ۶۱های  کرد، همۀ سکه خواهم. رفت سمت بساطش تا يک لیوان لیموناد برام بیاورد و وقتی داشت اين کار را می يکی می

هايی که سر کار گیرم آمده بود جمع شده  از انعام ها سنتی را که توی جالیوانی ماشینم داشتم توی مشتم گرفتم. اين سکه
 شد... بودن. حدود چهل دلار می
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سدت.  اما اين نوع کار نیز باعث ترس از خدا در بسدیاری از افدراد شدده ا   

بدون در روزهای زمان تأمل و بازنگری در کارکنان  دانستم میکه  طور همان

وجود « چرايی»روشن کردن  ۀايد، شوند میعصبانی و سردرگم شرکت  ۳کار

وقتی در نظر برسد که به  ینشدنحل  سؤالآنچنان  تواند میشما  وکار کسب

 .شود میباعث وحشت  ،شويد میآن ناپديد به  تلاش برای پاسخگويی

مسدافر  راهنمدای  »مدن در دوران رشدد،    ۀموردعلاقد هدای   يکی از کتداب 

 ۀابرراياند در آن از  کده نوشدته داگدلاس آدامدز بدود     « ۶ای کهکشانمجانی بر

 .«معنای زندگی چیسدت؟ »( پرسیده شد که neer gnetlnnبه  )معروف

هددايی را کدده از جهددان و مردمددان آن در اختیددار داشددت،       داده همددۀاو 

را در يدک  ی فراواندی  هدا  ، اين دادهتید و پس از مدتحلیل کر بردارانه فرمان

 !چهل و دوپاس  بسیار دقیق خلاصه کرد: 
                                                           

۳  Corporate away day :و راجع به مسائل کاری باهم  شدهخارج از محل کار دور هم جمع ارمندان روز کاری که ک
 تر بشود. خودمانیتر و  با هم قوین روابط همکارا شته تاکنند. بیشتر حالت آشنايی و مهمانی دا صحبت می

[ يک مجموعۀ کمدی، علمی تخیلی RG۶G .RRGggGراهنمای مسافر مجانی کهکشان گاهی اوقات به اختصار   ۶
در سال  ۰سی  بی نوشته شده توسط داگلاس آدامز است. اين مجموعه در اصل يک راديو کمدی پخش شده در راديو بی

. يک بازی ۳98۳، رمان، کتاب کامیک، يک مجموعه تلويزيونی های ديگری همچون نمايش است که بعداً در قالب ۳978
ای جهانی  بازنشر شده است. راهنمای مسافر مجانی کهکشان به يک پديده چندرسانه ۶۴۴۱و يک فیلم  ۳98۰ويدئويی 

 زبان ۱۴به بیش از  ۶۴۴۱میلادی است و تا به سال  9۴و  8۴های دهۀ  ترين کتاب تبديل شده؛ اين کتاب از پرفروش
ترجمه شد؛ و همچنین بر اساس آن يک سريال تلويزيونی، يک تئاتر، يک موزيکال و يک فیلم سینمايی خلق شده است. 

مدرنیستی ادبیات معاصر جهان است  های طنزآمیز و پست انگیزترين رمان ترين و بحث ترين، مطرح اين کتاب از پرخواننده
 رو بوده است. منتقدان ادبی روبه که با استقبال گسترده خوانندگان و اقبال فراوان

 دو جلد اول کتاب در ايران با ترجمۀ آرش سرکوهی و توسط نشر چشمه، منتشر شده است.
 ظاهراً با دو عنوان مختلف به فارسی هم ترجمه شده است: gne Rlnnnnldep’r Gtlke ne gne GnInTVکتاب 

 گويا الان در بازار موجود نیست. |کتاب پنجره( نشر  –راهنمای مسافران مجانی کهکشان )ترجمه فرزاد فربد 
 نسخۀ ديجیتال فیديبو. |نشر چشمه(  –ها )آرش سرکوهی  زن راهنمای کهکشان برای اتواستاپ

( که علامت آن با Rlnnnnldltlهايکینگ )به انگلیسی:  ( يا هیچItne-rnerسواری يا اتوستاپ )به فرانسوی:  رايگان
ای که در حال گذر است درخواست  هايکر از يک خودرو يا هر وسیلۀ نقلیه ش فرد هیچانگشت شست است و در اين رو

 کند تا بتواند بدون پرداخت هزينه به سفر خود ادامه دهد. سواری مجانی می
هايکینگ نوعی مسافرت رايگان است که فرد مسافر معمولاً با ايستادن کنار جاده و نشان دادن انگشت شست يا  هیچ

شود تا رانندگانی که مايل به سوار کردن او باشند توقف کنند و اگر مسیرشان باهم يکی  مختلف خواهان آن میاشارات 
 مدت يا بلندمدت باشد(. باشد او را سوار کنند. اين مسافرت ممکن است کوتاه
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خلاصده   ۀاين کتاب، خلاقیتی تخیلی بود، من هنوز هدم ايدد   که درحالی

يک خروجی سداده دوسدت دارم.   به  ظاهر بسیار گسترده رابه  کردن چیزی

طور معقولی سداده  به  تواند میشما  وکار کسبخبر خوب اين است که هدف 

معندای   neer gnetlnnهمان سدادگی کده   به  باشد. شايد نه سرراستو 

 .چیزی برای ترساندن شما وجود ندارد مطمئناًزندگی را پیدا کرد، اما 

 پیچیدده از حدد    بدیش  را هددفتان حتی در دنیای تجارت، نیازی نیسدت  

مدن  در پس اقدامات شدرکت  چه معنايی اين سؤال که به  کنید. البته، پاس 

کدل جهدان يدا    بده   آنچده بده   امدا شدما  ؛ شدود  نمی دوگانههرگز وجود دارد، 

. تنها جدايی کده   کنید نمینگاه  دهد میمعنا يک جمعیت،  کلی تغییرپذيری

خودتدان  سدراغ آن برويدد،   به  خود وکار کسببايد برای روشن کردن معنای 

 هستید.

 

چگونده  ، اينکه چه چیزی برای شدما اهمیدت دارد  از قبل از ممکن است 

. آگداه باشدید  چه جهتی را در پدیش بگیريدد،    خواهید میيا  کنید میتجارت 

دانند، حتی اگر آن را بیان نکرده يدا   اين امر را بديهی می کارکنانبسیاری از 

 يادداشت نکرده باشند.

يا آن را در جدايی  مطلع نیستید خود چندان  وکار کسبمعنای  ازاما اگر 

بدرای  و بدازنگری کدرده   سدت بخواهیدد   اکندون ممکدن ا  ، ايد نکردهيادداشت 

 تان معنايی پیدا کنید...وکار کسب

 شروع کنید.، شما چیست وکار کسباينکه به  با فکر کردن
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 وکدار  کسبهستید، بعید است که  ای حرفهاز آنجايی که شما اهل بازار و 

شدما   زيداد  احتمدال  بهکرده باشید.  اندازی راهکسب درآمد  برای صرفاًخود را 

 يعندی بدر  داشدته باشدد:   تدأثیری  بدر ديگدران    تواند می باوری داشته آيد که

 .کنند میخدمت  ها آنبه  شما وکار کسبکه  هرکسیمشتريان، خوانندگان، 

مأموريت  ۀبیانیبه  برای مثال) شرکت(خانگی ) ۳مأموريت ۀبرای هر بیانی

 (، جملاتیفکر کنیدانرژی پايدار به  انتقال جهان يعنی تسريع ۶تسلاشرکت 

، در اختیددار SW1را در  هددا مشدداورهاينجددايیم تددا بهتددرين  »سددادگی بدده 

همین انددازه مدؤثر و معتبدر وجدود دارد.     به  و نیز« قرار بدهیم مشتريانمان

نباشدد.   بخدش  الهدام مأموريت شرکت( تسلا  ۀبیانی)اندازۀ به  اين حملهشايد 

چه چیزی شدناخته  به  خواهید می، نکته اصلی اين است که بدانید حال بااين

مناسدب اسدت.   چده چیدزی بدرای شدما درسدت و       کنید میاحساس شويد، 

                                                           
فرد سازمان را تعريف  ای است که اهداف باثبات و منحصربه شده ند تدوين، سalrrlet rnnneaetn يا بیانیۀ مأموريت  ۳
ها برخی سؤالات اساسی  خواهد به چه چیزی برسد. اين کند: اينکه چرا سازمان وجود دارد، اهداف آن چیست، می می

ها، عقايد و مزيت رقابتی سازمان  هستند که بیانیۀ مأموريت قصد دارد پاس  دهد. بیانیۀ مأموريت دربرگیرنده اهداف، ارزش
 شود. موريت ابزار اولیۀ مورد نیاز مديران است؛ که راهنمای عمل سازمان محسوب میاست. در واقع بیانیۀ مأ

سال طول کشید تا به  ۳۴تأسیس گرديد و  ۶۴۴۱شد در سال  شرکت تسلا که قبلاً به عنوان تسلا موتورز شناخته می  ۶
، انرژی باتری لیتیوم يونی و وسايل های خورشیدی سود برسد. اين شرکت در پالو آلتو، کالیفرنیا بنا شد و در تولید پنل

نقلیه الکتريکی تخصص دارد. ايلان ماسک، مديرعامل اين شرکت، تسلا را به عنوان يک شرکت فناوری و يک خودروساز 
 کنندگان طبقه متوسط است. صرفه برای مصرف به کند که هدف آن ارائه وسايل نقلیه برقی مقرون مستقل تصور می
 انداز مأموريت و چشم

 کننده هدف اين شرکت برای تسلط در بازار جهانی خودروهای برقی و باتری است. انداز و مأموريت تسلا منعکس چشم
 «تسريع انتقال جهان به انرژی پايدار.»بیانیۀ مأموريت تسلا: 

ای با  دههای فسیلی دست بردارد و به سمت آين تر جهان از اتکا به سوخت اين شرکت بر اين باور است که هر چه سريع
 آلايندگی صفر حرکت کند، برای آن بهتر خواهد بود.

 «با هدايتِ گذار جهان به خودروهای برقی. ۶۳ترين شرکت خودروسازی در قرن  ايجاد جذاب»انداز:  بیانیۀ چشم
تسريع صرفه کردن محصولات برای اکثريت مردم،  به ونقل پايدار را با دسترسی بیشتر و مقرون خواهد ظهور حمل تسلا می

ونقل پاک و تولید انرژی پاک شود. تسلا تمرکز خود را بر روی عرضه خودروهای برقی بازار  کند تا در نهايت منجر به حمل
 ترين زمان ممکن قرار داده است. انبوه در سريع
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آن متمرکز هستید به  روی دستیابی واقعاً آنچهگذاری(  همچنین، اين )هدف

 .کند میرا منتقل 

وکدار   صاحبان کسببه  ، کمکgne RH Rti، منوکار  هدف از کسب

ما اين کار را بدا اطمیندان از اينکده    . استشان وکار کسبدر جادو  برای خلق

هدر شدکلی کده    بده   آرامش خاطر دارند و برای اتفاقدات بعددی   مشتريانمان

. بدرای  دهیم می انجامفردی باشد،  ها آنروشی که برای به  و اند آمادهباشند، 

در اصل اين موضوعات با قوانین  دانند میاينکه ۀ واسطبه  موضوعبرخی اين 

 .استخود  های برنامهو تحقق  وکار کسبمعنای رشد به  کار مطابقت دارند،

دشدوار   ۀآماده شدن برای يک مکالممعنای به  اين موضوعبرای ديگران، 

بدرای تسدريع    واضدح تیم خود يدا داشدتن يدک اسدتراتژی     اعضای با يکی از 

 کددام  هیچ. ايم کردهکار  ها آناد آن با که ما برای ايج استساختار افراد خود 

ممکن است خود جهان را تغییر ندهندد، امدا ممکدن اسدت دنیدای       ها ايناز 

 را تغییر دهند. ها آن

تا جدايی کده    دهم میکارمان اهمیت  ۀلذت بردن از نحوبه  من همچنین

سداده نگده    تاحدامکانرا  چیز  همه، کنم میحمايت  مشتريانماناز  توانیم می

دسدت  هستند کده   های جنبه ها اين. کنم میو با ديگران خوب رفتار  دارم می

افدراد   ۀبرای مدن و بقید  کاری بسیار مهمی های  اند؛ اما جنبه شدهکم گرفته 

دوسدت دارم  را  ها آنهايی هستند که من چیز  همه اساساً ها اين .هستندتیم 

 انجدام را در کداری کده    هدا  آن خدواهم  میبرايم مهم هستند و  ام زندگیو در 

 دهم.بنشان  بقیهبه  ،دهیم می
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 انجام، نوآوری کاری که محصولاتتاندر دنیای شما، ممکن است کیفیت 

يدک سدرويس    ۀيا فقدط ارائد   کنید می، فناوری خاصی که با آن کار دهید می

با  ای گونهبه  توان میاين موارد را  ۀخدماتی بسیار خوب مورد نیاز باشد. هم

بده   را برانگیدزد.  هدا  آنتیم و افراد خود در میان گذاشت که شور و اشدتیاق  

دنبدال کپدی کدردن )تقلیدد( از ديگدران و      بده   خاطر داشته باشید که شدما 

 تاحددامکان دنبال اين هستید که به  ، نیستید. شمااند داده انجامکارهايی که 

، دهندد  مدی اهمیدت  چیزهای مشابه به  معتبر و اصیل باشید تا افرادی را که

 جذب کنید.

بده   موريتیۀ مأيا بیانی انداز چشمخود را با  وکار کسبممکن است معنای 

و  بخدش  الهدام  ای شدیوه بده   راتدان  وکار کسدب معندای  بیان کنید که وضوح 

 نظر صرف بیانیهخلق . برخی ديگر از کنند میخلاصه  تیمتانبرای  تأثیرگذار

بده   و مشخص نمودن مسیر رسیدن بلندمدتاهداف ۀ واسطبه  ، اماکنند می

در چند سال آيندده چده ندوع اتفاقداتی بدرای       خواهند میکه  دانند می، ها آن

 رخ بدهد. ها آن

 ها آنبه  توانند میو اينکه چگونه  مشتريانشانسادگی با درک به  ديگران

. پدس  کنندد  مدی ، خدود را راضدی   هدا  آنکمک کنند و با برقراری ارتبداط بدا   

 ساده از خود بپرسید: سؤال. فقط چند خودتان را سرزنش نکنید دلیل بی

 . چه چیزی برای شما مهم است؟۳

 ؟دهید می انجام کسب درآمد جزبه  کاری چرا .۶

 داشته باشید؟ رافیان خودطچه تأثیری بر ا خواهید می .۱

 . چرا اين کسب و کار را شروع کردی؟۰
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در مدورد شدما چده     کارکندان وقتی در اتداق نیسدتید دوسدت داريدد     . ۱

 چیزهايی بگويند؟

 چه چیزی شناخته شويد؟به  خواهید می. ۲

 چه کسی کمک کنید؟به  خواهید می. 7

 هايی را ببینید؟نوع رفتاربا چه افرادی معامله کنید و چه  خواهید می. 8

اين سؤالات، آنچده بدرای شدما اهمیدت دارد کشدف       های پاس با نوشتن 

 وجدود  بدااين مدا  جايگزين وحشدتناک ا ها پیش، يک فرآيند  سال خواهد شد.

خود  ۀجناز تشییعبا من در میان گذاشته شد: مراسم  امعتبر برای کشف معن

ايدن  خواهیدد   . آيا مدی را تصور کنید کند میو کسی که در موردتان صحبت 

 را خواسدتند  میهر کاری که از او ديو تیلور است، او »جملات را بشنويد که 

بده   اينجا ديدو تیلدور اسدت، خددای مدن، او      يا... داد می انجامبهترين نحو  به

 ؟«داد... اطرافیانش اهمیت می

بده   هدا  آنمالک و درستکاری ام که صداقت  هايی کار کرده من در شرکت

حدس  کدرد   که در آنجا کار می هرکسیبه  اين موضوعو وضوح مشخص بود 

موضدوع  کده عکدس آن    ام کدرده نیز کدار  هايی  رعکس، در تیم. بداد میغرور 

را کده  « کارهای درستی»همه  ها آنوکارها،  . در يکی از اين کسببوددرست 

 انجدام دهند را  انجام شرکتشانو معنی ها  انتظار داشتید از نظر تعیین ارزش

، ی کنندد پدرداز  ايده کارکنانشاندادند تا  انجامهايی  تمرين ها آن داده بودند.

 ۀدهندد  برگزار کردند و سپس ديوارها را با تصداويری کده نشدان   هايی  کارگاه

 بود، پوشانند. میلشانباب ها و رفتارهايی  ارزش
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، واضح بود که کرد میکار  ها آناما برای هرکسی که بیش از يک هفته با 

)و در واقع پول تنهدا چیدزی    استچیزی که بیش از همه اهمیت دارد، پول 

 انجدام کاری کده  به  کردند که حتی تظاهر نمی ها آن (.بود که اهمیت داشت

خددمت   هدا  آنبه  مشتريانی کهبه  کنند يا اينکه اين کار دهند افتخار می می

کردند کده   افتخار می ها آن، درهرصورترساند. در واقع،  کردند منفعت می می

بده   کردند، چیزی که توانستند، مشتريان خود را سرکوب می هر زمان که می

دانسدتند و دوسدت    را می آنطور غريزی به  مشتريانشانحتی  رسید نظر می

 اين موضوع پی بردند.به  ارند. کارکنان بلافاصلهند

برای کار بدود. مدن   وحشتناکی بسیار  شرکت، مکانبه دلايل زيادی اين 

کده   اسدتخدام کدردم   هدا  آنبدا   همکداريم را در طول  بااستعدادیافراد بسیار 

و فهرسدت مشدتريان درخشدان جدذب شددند، امدا        وبرق پرزرقتوسط دفتر 

بايدد  برخی در نهايت برای مدت معقولی در آنجدا ماندندد )همده     که درحالی

مدذاکرات   پايدان  بیيک جريان به  !( کار مندربیاورندبرای زنده ماندن، پول 

هدای زيدادی بدرای     کده هزينده  تبدديل شدد   هدای نگهدداری    پاداش با همراه

تدأثیر مثبتدی هدم بدر روی      تدرين  کوچدک و حتدی  وجود آورد به  وکار کسب

ايدن  ۀ همد کده   دانسدتند  مدی . همه نگذاشتافزايش مشارکت کارکنان برجا 

 است. فايده بی کارها
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هدم  داد؛ امدا هندوز   ايدن کدار ادامده    بده   توانسدت  میشرکت تا جايی که 

هدم زندگ    1بعد از مدتی حتی دستبندهای طلايی .دادند میکارکنان استعفا 

 (.شوند می تأثیر بی)مزايای ويژه نیز،  …زند می

 خلدق اين کار وجود نددارد، امدا آنچده در     انجامبرای « درستی»هیچ راه 

از اينکه چه مسیر و روشی را انتخاب  نظر صرفمهم است، شما  جادو در تیم

 تان معنايی داشته باشد.وکار کسبکه  استاين موضوع ، کنید می

 متخصص شنیدن زباناز 

در ذهن خود مشخص کرديد  که هنگامینیستند.  خوان ذهن، کارکنانتان

چده معناسدت،   بده   چه چیزی هستید و کار کدردن بدرای شدما    دنبالبه  که

اشدتراک بگذاريدد و   بده   بخش کلیدی بعدی اين است که آن را بدا ديگدران  

 را در جهت درست راهنمايی کنید. ها آن

همده عاشدق يدک داسدتان خدوب هسدتند،        ؟کنیدد  میبرای الهام تلاش 

کده بدرای شدما اهمیدت زيدادی       تدان وکار کسبمهم  لحظه در موردبنابراين 

 تیمتدان ، بدا  کرد میشروع اين کار ترغیب به  اول شما راۀ وهلو يا در داشت 

و سدپس بدا   داده  انجدام توانید اين کار را در زمان مصاحبه  میصحبت کنید. 

ل متوجه شويد که برای افدراد در حدال مصداحبه چده     سؤاپرسیدن چندين 

دوست داشتن کداری  به  اولین بار چه زمانی شروع ؛اند اهمیت حائزچیزهايی 

؟ وجدود آورديدد  به  ديگراندهید؟ چه تفاوتی در زندگی  می انجامکه  کرديد

                                                           
به يک  شود که برای اشاره به مزايايی پولی )و اشکال ديگر( استفاده می، Golden handcuffsيا  دستبند طلايی  ۳

شود )توسط کارفرما( تا او در آن شرکت به مدت زمان مشخصی بماند. دستبندهای طلايی برای  کارمند )رده بالا( داده می
 هايشان ناياب بوده و در بازار کم است. شود که تخصص هايی استفاده می مشاغل و مهارت
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کداری کده    تدرين  پدرارزش ؟ ايد کردهدر اين مسیر با چه افراد جالبی برخورد 

 چیست؟ ايد داده انجام اخیراً

شما را دريافدت   وکار کسب، از کسانی که مزايای توانید میگر ابهتر است 

بده   تیمتاناعضای و اين موارد را با  دههمراه شبا شما ، بخواهید که کنند می

 اشتراک بگذارند.

چندد مشدتری   ، ام کدرده  مدی کدار   هدا  آنوکارهای مختلفدی کده در    کسب

و در مدورد ارزشدی کده از     آمدده عمدومی شدرکت   جلسدات  بده   اند که داشته

اند. هدر چقددر    کنند، صحبت کرده شده دريافت می  خدمات يا محصول ارائه

 کنندده  مصدرف شما خوب باشد، شنیدن آن از دهان  ۀارائ های مهارتهم که 

 است. تأثیرگذارترهمیشه 

 معنای روزانه

 هدا  آن ۀتجارب روزانهمان اندازه که از به  کارکنان، معنی برای حال بااين

 .شود میيا هدف شرکت نیز فهمیده  انداز چشم، از شود میدرک 

از اين گذشته، برای تیم شما عادی يا طبیعی نیسدت کده هدر روز را بدا     

امدا درک اينکده   ؛ کلی شدرکت خدود شدروع کنندد     مأموريت ۀيادآوری بیانی

توانندد   می کنند، چگونه کمک می تر بزرگهای  برنامهبه  ها آنچگونه وظايف 

طدور مدنظم   بده   توانند با هر کاری کده  بر ديگران تأثیر بگذارند و چگونه می

دهدد کده    میای  معنای روزانه ها آنبه  ند،تأثیر بگذار ها آندهند، بر  می انجام

 کند. را تقويت می ها آناهمیت 
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در مورد مدردی وجدود دارد کده طبقدات      ای گشته دهان به دهانداستان 

. يک بار از او پرسیدند شدغلش چیسدت و او پاسد  داد:    کرد می جاروناسا را 

مطمدئن   صددرصدد من هرگز بعد بدبین « ماه.به  سفرمردم برای به  کمک»

نبود،  طور ايناگرچه حتی اگر  نهاين اتفاق افتاده است يا  واقعاًنیست که آيا 

من دوست دارم فکر کنم که هر سرايدار ناسا از زمانی که اين داستان بدرای  

 شرحشد، درخواست کرده است که اين عبارت در  بیاناولین بار در اينترنت 

ای  العاده باشد، داستان فوق حتی اگر فقط باور عمومی گنجانده شود! شغلش

باشید کده شداتل    صیدهد که لازم نیست شخ است که اين نکته را نشان می

 انجدام خاصی  العاده فوق)کار کند  يا موتور را روشن می آورد درمیپرواز به  را

 تا احساس کنید بخشی از چیزی هستید.دهید( 

 ای العداده  خارق)کار  دهیم نمی انجامرا ماه به  فرستادن مردم اکثر ما کار

را اداره  وکدار  کسدب يدک  حتدی(  امدا بسدیاری از مدردم )   ؛ (دهدیم  نمی انجام

، مثدال  عندوان  بهوکاری که  . در کسبگیرند نمیو همه تصمیمات را  کنند نمی

در بدرای کارمنددی کده     ،دهدد  مدی بخش مالی ارائه به  ای را خدمات خلاقانه

خلاصده  بده   ، بايدد نگداه متفداوتی   شغلش با مشتريان برخورد مستقیم ندارد

 د.چگونگی تأثیر نقش يک فرد بر سازمان داشته باشی کردن

هدايی   توانید اين مورد را در هر شرح شغل يا آگهدی  به صورت عملی، می

 درج کنید. ،دهید که قرار می

نويسدند   کنیم که هر شرح شغلی را که مدی  ما همیشه افراد را تشويق می

. ... سدت با گفتن اين جمله در خط اول شروع کنند: هدف از نقش شما اين ا

کردن اين نکته است کده اگرچده    خاطرنشانبرای  مؤثراين يک راه ساده اما 
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افدراد متفداوت اسدت )و ممکدن اسدت گداهی اوقدات کمدی          ۀوظايف روزمر

 تدری  بدزرگ بسیار کار به  و بودهمورد نیاز  ها آن ۀهموجود يکنواخت باشد(، 

 .کند میکمک 

طدور  بده   تشويق همکاری و کار گروهی در میان اعضدای تدیم شدما نیدز    

افراد با هدم کدار    ۀ. تنها زمانی که همکند میايجاد اين معنا کمک به  منظم

بده   خدود نقدش  : از شخصدی کده در   خلق کنندد جادويی  توانند می کنند می

تا افرادی که محصدولات خدود را کندار     گويد میرا  خوش آمداولین مشتری 

 کنندد  مدی  بندی بستهخود را  های گليا  ها کارتريج، ها جوراب ،گذارند میهم 

 خواهندد  می آنچه ها مشتریتا مطمئن شود که  کند میتا کسی که پیگیری 

 ، در اختیار دارند.کند میرا خوشحال  ها آنو 

را با برقراری ارتبداط واضدح بدا     ها آناهمیت کار  توانید میشما همچنین 

چقددر آزادی   مانند سؤالاتیبه  تیم خود در جلسات انفرادی و با پاس  دادن

 و استقلال در نقش خود دارند، تقويت کنید.

 هدا  تیمکه توسط مشتريان يا ساير  دهند میچه نوع پشتیبانی ارائه  ها آن

از  تدوان  مدی چه نقاط قوتی دارند کده   ها آن؟ شود میدر نظر گرفته ارزشمند 

 استفاده کرد؟ وکار کسببرای سود بیشتر  ها آن

ندده تنهددا ارزش کارکنددان ايددن نکددات، در مددورد  مددداوم هددای بحددثبددا 

بینندد،   وکار را می و تأثیر مثبت کارشان بر تیم و کل کسب هايشان مشارکت

کده   هسدتید  هدا  آنزحمات که شما نیز قدردان  بینند میچشم خود به  بلکه

 بخش باشد. بسیار انگیزه ها آنبرای تواند  میاين موضوع 



‌جادوی‌منابع‌انسانی

 

77 

 )که باعث شود احساس غرور کنید(؟ اید کردهامروز چه 

شدما بدر نقداط قدوت يدک فدرد تمرکدز         -بازخورد مبتنی بر نقاط قدوت  

در  هدا  آن هدای  مهدارت جدای صدرف زمدان زيداد بدرای افدزايش       به  کنید می

بده   تواند مینیز  -هستند  تر ضعیفکمی  ها آنکه در  شغلشاناز  هايی بخش

 کمک کند. تیمتان تقويت معنای کار برای

چه بر اساس مشاهدات خودتان، چه بازخوردهای عمومی از ديگدران يدا   

، باز بودن در مورد اينکه از کدام بخش از کارشان بیشدتر لدذت   تیمتانخود 

ايدن نقداط قدوت و حتدی      تقويدت به  تواند برند و در آن بهتر هستند، می می

 کمک کند. ها آنبیشتر  و تشويقترغیب 

برای کشف رضايتی که کارکنان  ا فردهای منظم فرد ب گفتگوها و پرسش

های خوبی برای يادآوری تأثیری که بر  تواند فرصت کنند نیز می احساس می

کده هددر اسدمال     طدور  همدان تیم دارند و چرايی اهمیت کارمندان باشد. يا 

 «احساس غرور کنی؟ خاطربه  امروز چه کار کردی تا»، خواند می

هستند از اوقاتی کده کارمنددان هنگدام فکدر کدردن در       هايی مثال ها اين

باعدث شدوند کارکندان احسداس      توانندد  مدی ، زنند میان، لبخند غلشمورد ش

احساس کنند کده حتدی    ها آنشوند  رضايت بیشتری داشته باشند، باعث می

در زندگی تولید الیاف فرش يا فروش رويدادها يا اطمیندان   مأموريتشاناگر 

(، وکار شما باشدد  قوت کسب ۀهر نقط)زار بدون اشکال نباشد اف از کارکرد نرم

شدود. ممکدن اسدت     اندداز مدی   هستند که طنین« شغلی» انجامدرگیر  ها آن

درسدتی برخدورد   به  ديگران يا کار در يک صنعتبه  مردم، خدمتبه  کمک
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کند. يا ممکن است فقط دوست داشته باشند بدرای شدما و تدیم شدما کدار      

 …کنند

وکارتدان   های آنچه برای شما و کسب کننده ها و تقويت بدون اين يادآوری

در  - يدا  کسدلی توانندد در بهتدرين حالدت احسداس      مهم است، کارکنان می

 .انگیزگی داشته باشند بی - بدترين حالت

 دلاریمیلیون  344سراب 

و  ام کدرده کدار   هدا  آنصاحبان مشاغلی وجود دارندد کده در گذشدته بدا     

از  هدا  آنوجود آيد: به  فقط از هدف مالی تواند میکه معنا  کنند میاحساس 

بده   یبخشد  الهامشرکت يا ارقام فروش خود برای ايجاد انگیزه و  گذاری ارزش

مدن )در واقدع، در فصدل بعددی      کده  درحدالی . کنندد  مدی تیم خود اسدتفاده  

مفصل صحبت کنم(، من با اين رشته فکدر مشدکل    ها آندر مورد  خواهم می

 دارم.

عندوان هددف در کتداب مدن،     به  فقط صحبت کردن از داشتن يک عدد

که بدرای کسدانی کده از پاسد       طور همانموضوع جالبی برای خودم نیست. 

Deep Thought  عنای زندگی ناامید شده بودند، يافتن معنی در يک مبه

وجود نددارد اهمیتدی ندارندد. تعیدین      ای زمینهعدد کار سختی است. وقتی 

میلیدون پوندد درآمدد بدرای اکثدر       ۳۴میلیون پوند يا  ۱به  میزان رشد خود

سدهام  گر اينکه الف( تعداد قابدل تدوجهی   کارمندان شما معنی کمی دارد، م

 هدا  آنکار کنند، يا ب(  ها آنداشته باشند که تمام روز، هر روز برای دريافت 

 .گويند نمیشما به  حقیقت را
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ايدن بدود کده     مدديرعامل در يکی از مشاغلی که با آن کار کردم، هددف  

میلیون پوند داشته باشند. هیچ ايرادی نددارد زيدرا ايدن     ۳۴۴ارزشی معادل 

مطابقدت   خواست می اش زندگیموضوع با برخی از اهداف خودش و آنچه در 

ايدن   ،وکدار  کسدب دارد. مشکل اين بود که برای هدر کدس ديگدری در ايدن     

که وقتی ايدن شدخص    دانستند می وکار کسبموضوع معنی نداشت. همه در 

آن بده   فقط روی میزان درآمد تمرکدز کنندد، رسدیدن   اصرار داشت که همه 

 میزان درآمد، فقط برای او پاداشی در پی داشت!

جای اعداد و به  ؟ بررسی کنید.معنايی بیکردن؟ بررسی کنید.  انگیزه بی

تمرکدز کنیدد.    کندد  مدی شدما را خداص    وکار کسبارقام، بر روی چیزی که 

 .سمت آن هجوم خواهند آوردبه  کارکنانخواهید ديد که 

 شما اقدامات

 دلیل چهبه  وکارتان کسب خواهید می کنید که توصیف کلمه چنددر  .۳

 ؟چیست درآمد کسبعلاوه بر  اصلی آن و هدف شود شناخته

، ايدد  کدرده پیددا   مختلدف  تبداطی ار های رسانه که در را مهمیمطالب . ۶

 از يکدی مطلع هستند.  ها آناز  کارکنانتان که شويد مطمئنکنید تا  مطرح

کارکندان  به  تا کند می شروع خود اهداف با راشرکت  ۀجلس هر ما مشتريان

 .اند شدهچرا در آن شرکت استخدام  که کند يادآوری

، شغلشدان در شرح  کارکنانتانو  خود اهدافو بیان  مشارکت از طريق. ۱

 .کنید مرتبط خود تیمبه  را ها آن
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بده   کده  اندد  داده انجدام  کارهدايی  چه به تازگی کهبپرسید  خود تیم از. ۰

 .کنند میافتخار  ها آن

 تیم تأثیر موضوع اهمیت دارد، اينزيرا  کنند می کمک کسانی چهبه  .۱

 .کنید شناسايی را خود

بده   ، در غیر اين صورتکنند پیدا را هدفی تا کمک کنید کارمندانتانبه 

 نددرو،  ،دينگدرا  نايندا  ،مک کینزی)خواهید نشست.  ها آنتماشای استعفای 

 (شريپر مت و شانینگر بیل



 



 

 1پاسخگویی :فصل چهارم

 

وکارهدای   کسب: کنم میسال است که با مشاغل کار  وپنج بیستاز  بیش

سرعت در حال رشد هسدتند،  به  که هايی آنبزرگ،  هایوکار کسبکوچک، 

داشتن معنا در کار شدما يدک    که درحالیو  ...افول هستندبه  که رو هايی آن

 تواندد  نمیدنیا معنای تیم شما است، اما تمام برای جادو  خلقعنصر مهم در 

 دهد. انجاماين کار )خلق جادو( را  تنهايیبه 

 هدا  آنپر از معنا ظاهر شدد:   rرا ملاقات کردم، شرکت  ها آن که هنگامی

خدود   هدای  برنامده داشدتند تدا از   نقدينگی هدف مشخصی داشتند، در بانک 

را برای شروع کار آمداده کدرده    تیمشانپشتیبانی کنند و تعدادی از اعضای 

، حدال  بدااين . بدود  مدی بايدد روزهدای خوشدی    )در ظداهر(  بودند. روی کاغدذ  

 مدن بده   در رابطه با اينکه معتقد بودم مشکلی در کار وجود دارد، مديرعامل

 .اعتماد کرد

نداشدت؛ زيدرا   همدراه   بده  در ابتدا هیچ پاس  واضحیکارکنان صحبت با 

 .رسیدند مینظر به  مجذوبمشتاق، خوشحال، آگاه و  کاملاًهمه 

شددم. در هدر جلسده تدیم      وغريدب  عجیبمتوجه برخی موارد  کم کماما 

بده   سدرعت بده   و سدپس  کدرد  مدی از موضوعات جديد صحبت  ارشد، رئیس

صدحبت  بدرای   کدس  هیچ. پرداخت میگفتگو در مورد زندگی، عشق و جهان 

                                                           
۳  Accountabilityرابر اختیارات و وظائف محوله بايد جوابگو : فرآيندی است که ضمن آن همه اعضاء سازمان در ب

باشند. از نظر امور عمومی پاسخگويی يعنی کارکنان سازمان در هر مرتبه و مقامی بايد سرزنش و يا ستايش ناشی از اخذ 
رابر يک تصمیم يا انجام يک اقدام را بپذيرد، بنابراين کارکنان در هر رده سازمانی در برابر يک مقام ارشدتر از خود در ب

 باشند. اقداماتشان پاسخگو می
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جدز اينکده اوضداع    و قدرار نگرفدت    فشدار  تحتکاری بیشتر  جزئیاتدر مورد 

همده يدک گفتگدوی    صحبتی بین اعضای تیم وجدود نداشدت.    ؟چطور است

جلسده را تدرک   و سدپس   داشدتند  شان روزمرهکارهای بسیار خوب در مورد 

 کردند.

دلیل برخی موارد اضطراری عملیداتی يدا   به  هرحال بهاغلب اين جلسات 

يدا   داد نمیجلسه اهمیت به  کس هیچ در واقع .افتاد میتعويق به  ديگرموارد 

شدت  نداوجود چیز زيادی برای گفتن وقت  کرد؛ زيرا هیچ نمیبرای آن اصرار 

اينکه چده کسدی مسدئول    به  رسیدگیبرای  مجمعیمشخص شد که هیچ  و

کده   هدفی. هر ، سکان داری نداشتوجود ندارد. اين کشتی اتفاقی استچه 

ای از مسدائل روزمدره و    وکار با آن شروع کرده بود، در میدان مجموعده   کسب

رشد و پیشدرفت  به  چیزی که اينکه در مورد شد، بدون گم می ها وبش خوش

اين موضوعات تدازه  در اصل، ، صحبتی اتفاق بیفتد. کرد وکار کمک می کسب

يعنددی  «،خددورد تکددالیفم راسددگ »همچددون  هددايی صددحبتدر  شددد مددیرا 

 احمقانه خلاصه کرد. های تراشی بهانه

راحتی در به  دادند که می انجامافراد باهوشی بودند که کارهايی را  ها اين

بدود اتفداق   پیشرفت بدا سدرعتی کده لازم     حال بااينبود،  هايشان قابلیتحد 

بده   ،فشار را بیشتر کدرده بودندد  توجهی  قابلصورت به  چه کهو اگر افتاد نمی

 آمد. سراغشان میبه  مسیر زودی پايان

ماندده  در اتداق   با کسانی کده بعدد از اولدین جلسده     صحبتی همدر ادامه 

هیچ بدخواهی نشان ندادند، اما در مورد اينکده چده کسدی چده      ها آن، بودند

 شود گیج شده بودند و انجامزمانی بايد کاری چه و چه  دهد می انجامکاری 
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گفتندد   هدا  آن. رخ داده سر باز زدندناباورانه از پذيرفتن مسئولیت اتفاقات بد 

گیدری   اختیداری بدرای ايجداد تغییدرات يدا تصدمیم       کردندد  نمیکه احساس 

تفداوتی فزايندده    يک بدی باقی ماندن بود، و بنابراين تنها چیزی که  اند داشته

 .بود

هدم   دادندد،  گذرد اهمیت می آنچه در اطرافشان میبه  ها آنکه  زمانهر 

به  ها ها و پیشرفت تصمیم ۀتر شدن، خوشحال بودند که هم تفاوت بی زمان با

کارمنددان  بده   هدا  آن ،اصدطلاح به  افتد: گردن مديرعامل و چند نفر ديگر می

 .شدند میتبديل  روح

را در  دنیدا  معناهایهای شما تمام  من نشان داد که حتی اگر تیمبه  اين

 همچندان  ،اوج عملکردبه  رسیدنبرای  وکار شما داشته باشند، کسباختیار 

پاسدخگويی )کارکندان( در    ،مورداولین نیاز دارد. برخی عناصر مهم ديگر به 

 .است( در شرکت شأنقبال اقدامات )

 مالکیت آن

و ايدن   اندد  شدهجهانیان تا حدودی شیفته پاسخگويی اخیر  های سالدر 

است. مددتی  شده  فرما حکماجتماعی و مطبوعات تجاری  های رسانهبر کلمه 

، روندق در صدنعت   حدال  بدااين ؛ اين کلمه چه معندايی دارد  دانستم میپیش 

در حدال حاضدر   پاسخگويی مربیگری اين امر را بیشتر گسترش داده است و 

 همدراه بدا   کده  شدود  مدی ی برای موفقیت در نظر گرفته نمادعنوان به  اغلب

 .شود میو هر زمان پیدا  جا همه اش سروکله« پاسخگويی های گروه»
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اکنون اندواع  وجود داشت،  وکار کسب ۀحوز در اين مفهوم تنها زمانیيک 

بده   راحتدی بده   توانیدد  پذيری شخصی وجود دارد که می های مسئولیت گروه

خوريدد و   دهیدد، غدذايی کده مدی     می انجامبپیونديد: برای تمرينی که  ها آن

 توانید می، شما حتی تر عجیباز همه نوشید(.  نوشید )و نمی که می ینوشیدن

 !داشته باشیدهمراه به  فرزندپروری يا ازدواج خود های مهارترا برای  ها آن

امدا   قدرار ندداريم،  اسدتفاده از ايدن کلمده    « سابقه بی»مرحله  ما هنوز در

 اين مرحله چندان دور از دسترس نیست.به  رسیدن

قابلیدت(  )، اين کلمده در واقدع چده معندايی دارد؟ چدرا داشدتن       حال بااين

بسیار مهدم اسدت؟ و    وکار کسبدر يک  اساسیعنوان يک اصل به  پاسخگويی

بسدیاری  ، هنوز هم گیرد میقرار  استفادهمفهوم تا اين حد مورد اين  قتیچرا و

 ؟کنند میافتضاح عمل  قدر آنهر شکلی از آن به  دستیابی در هاوکار کسباز 

در قبال  ۳پذيری مسئولیت» اين است:پاسخگويی تعريف فرهنگ لغت از 

ن بدرای آ  ای کننده راضیيا مدرک دلیل  توانید میو  دهید می انجامکاری که 

 «يا علت اتفاق افتادنش ارائه دهید.

                                                           
ای  صورت يک واژه معمولی درآمده است. کلمه اکنون به ای پیچیده است که هم ، واژهAccountabilityپاسخگويی يا   ۳

شود. پاسخگويی  تر از آن به ندرت و صرفاً به معنی و مفهوم نسبتاً محدودی به کار گرفته می که در همین چند دهۀ يا پیش
شود. پاسخگويی،  ترين مفهوم خود، به جوابگويی در برابر يک شخص، به خاطر عملکرد مورد انتظار تعبیر می یدر اساس

ها و  معمولاً چالشی برای مديران است و در دوره اصلاحات حتی بیش از يک چالش است؛ زيرا امکان فرستادن پیام
کند. پاسخگويی محکمه داوری است که در  زرگ فراهم میهای مختلط را برای کارکنان پیرامون انتظارات بسیار ب ارتباط

 گردد. تعريف و تمجید از يکسو و سرزنش و ملامت از سوئی ديگر توزيع می

 تفاوت مسئولیت و پاسخگويی

صورت موظف بودن، مورد سؤال بودن، در مورد انجام کاری تعريف  ( بهHerretrlilIlnVهای لغت مسئولیت ) در فرهنگ
گويی به صورت زير تعريف شده است: فرايندی که ضمن آن همه اعضاء سازمان در برابر اختیارات و شده است و پاسخ

وظائف محوله بايد جوابگو باشند. از نظر امور عمومی پاسخگويی يعنی کارکنان سازمان در هر مرتبه و مقامی بايد سرزنش 
بنابراين کارکنان در هر رده سازمانی در برابر يک مقام  و يا ستايش ناشی از اخذ يک تصمیم يا انجام يک اقدام را بپذيرد،

 باشند. ارشدتر از خود در برابر اقداماتشان پاسخگو می
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مفهدوم  ايدن  در اين زمینده از   غیرمتخصص( خانم، تعريف من )حال بااين

« آن»)« مالک آن هستید»اين معناست که شما به  پاسخگويیکه  استاين 

، وکدار  کسدب آن هستید(. در يک  انجامبه  هر کاری است که متعهددر اينجا 

ی کدار چده کسدی مسدئول چده      دانند می معناست که همه انبداين مفهوم 

کده اگدر در    پذيرندد  میو  کنند میهمچنین اين واقعیت را درک  ها آناست. 

بدر اسداس آن مدورد     - هر شکلیبه  -شکست بخورند  ها مسئولیتآن  انجام

پدیش  خدوب  ارزيابی قرار خواهند گرفت. اين بدان معناست که وقتی اوضاع 

                                                                                                                     
ها مسئول است؛ به عبارت ديگر پاسخگويی فردی است  اما مسئولیت هر شخصی که دارای زير دست است در برابر اقدامات آن

باشند اما در مسئولیت مدير برای اقدامت  برابر اقدامات خود مسئول میاما مسئولیت جمعی است. در پاسخگويی کارکنان در 
شود به طور مثال وزير، مسئول اقدامات و کارهای انجام شده توسط کارکنان وزارت خانه خود  زيردستان مسئول شناخته می

های افراد مطابقت داشته  اولويت هايی اشاره دارد که با است. پاسخگويی در معنای پاسخگويی مشتاقانه همانند کنترل، به هدف
ای به  طور گسترده هرحال در عین حال که کنترل به نقش اجباری فشار خارجی تأکید دارد، پاسخگويی مشتاقانه به باشد. به

طور که پاسخگويی  کند. دقیقاً همان ای که وجود دارد اشاره می های مردم با هر انگیزه اطاعت کلی کارکنان پیرامون درخواست
شود، همان  که گاهی اوقات همراه با کنترل شناخته می نحوی رود، به عنوان يک وسیله قدرتمند در تحمیل کنترل به شمار می هب

اند. در  که گاهی اين دو مفهوم با يکديگر ادغام شده نحوی شود، به اهمیت پاسخگويی در تشويق پاسخگويی مشتاقانه نیز ديده می
شود که در برابر نیازهای مشتريان پاسخگويی داشته  نده خدمات برای افراد جامعه، خواسته میکن پاسخگويی از مؤسسات فراهم

های مشتری حساسیت به خرج  های بخش خصوصی که برابر درخواست باشند که اين پاسخگويی مشابه با روش شرکت
 دهند. می

طور غیرمستقیم از طريق  ست به جای اينکه بهدر اين قضیه پاسخگويی مشتاقانه کارکنان به طور مستقیم در برابر مردم ا
ها در درون مؤسسات داشتند، به  نمايندگان مردم انجام شود. لاف لاين با تأکیدی که روی مديريت انتظارات و خواسته

ويی عنوان روح اصلی پاسخگ دنبال اين بود که مجدداً بیان کند، پاسخگويی مشتاقانه در برابر کارگزاران و عاملان خارجی به
است که کارکنان در برابر عموم به طور مستقیم دارند. اين   آيد. از بعد ديگر پاسخگويی مشتاقانه پاسخگويی به شمار می

ای که جنبش اصلاح مديريتی پديد  گیری در متون مديريت شکل گرفته است يکی از اهداف عمده موضوع به طور چشم
اند. به همان نحوی که  هايشان پاسخگويی مشتاقانه داشته رجوع ابآورده است ايجاد مؤسساتی است که در برابر ارب

اند  هايشان دارای برخورد مناسب هستند، کارکنان بخش دولتی نیز تشويق شده های بخش خصوصی در برابر مشتری شرکت
ها يا اطاعت  نامه نمايند و به تبعیت از مقررات و آئین برخورد باشند، عموم مردم مساعدت بیشتر می که هر چه بیشتر خوش

 هايی مقامات ارشد بورکرات خود تمرکز و توجه کمتری داشته باشند. از دستورالعمل

کلام اصلی پاسخگويی است. کارکنان به ويژه کسانی که در ارائه خدمات دخیل هستند، در حال  رجوع تکیه توجه اصلی به ارباب
ها به نیازهای بیان شده توسط  قرار دارند به خاطر اين ضرورت که آن عنوان پاسخگوی بدون واسطه در برابر عموم مردم حاضر به

شود که ارتباطات سبک بازار برای فراهم نمودن يک کانال ديگر جهت پاسخگويی  دهند. گفته می هايشان پاس  می ارباب جوع
کنندگان را نیز به  های مصرف ستهها خوا کنند تا آن کنندگان خدمات ايجاد می هايی را برای فراهم ها مشوق است؛ زيرا که آن

های پاسخگويی به مفهوم اصلی آن را شامل  رجوع، روش های توجه به ارباب حساب آورد و در نظر بگیرند. يقیناً برخی از مکانیزم
ر هايی که د ای جهت شکايت در مورد نارضايتی از خدمات و جبران خسارت وجود دارد. بیانیه شود. به عنوان نمونه، حوزه می

های اداری همۀ مؤسسات طراحی شده پاسخگويی هستند تا  های شکايت موجود است، مأموران بازرسی و دادگاه مورد روش
 کارکنان هر چه بیشتر در برابر نیازهای مردم پاسخگويی مشتاقانه داشته باشند.
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 هدای  دسدت يدا   کندد  نمی تیم ديگری را سرزنشعجولانه  کس هیچ، رود نمی

يدا  و  بدرد  نمدی بدالا  « مشدکل مدن نیسدت، رفیدق    »نشدانه اينکده   به  خود را

کندد کده ايدن     ذعان مدی بلکه ااندازد،  نمید ديگر گردن فربه  ها را مسئولیت

 است.ه آگاه آنچه اتفاق افتاد ازو ه بوداو  ۀبرعهد مسئولیت

عنوان به  توان میرا  پاسخگويی ،وکار کسبدر اصطلاح صاحب  هرحال به

 انجدام به  تیمم را وادار توانم میچگونه »؛ نیز توصیف کرد سؤالاين به  پاس 

 «؟شدت خواهان آن هستمبه  کاری کنم که

کده   شدود  مدی اعتمداد   ها آنشود؛ زيرا به  میداده  هايی مسئولیتبه افراد 

کده مدرد عنکبدوتی     طدور  همدان . آيند برمیآن مسئولیت  انجاماز پس  ها آن

بنددابراين،  «همددراه دارد.بدده  قدددرت بددزرگ، مسددئولیت بزرگددی»، گويددد مددی

شدرکت ديگدر   بده   خروجی يک ارزيابی ممکدن اسدت از شدرکتی    که درحالی

بسیار متفاوت باشد، مهم است که اعضای تیم بدانندد کده عواقدب ناشدی از     

به  دلیل بی ها مسئولیتآن خواهد بود و اينکه چه  ها مسئولیتآن  انجامعدم 

 .سپرده نشده است ها آن

 . دانسدتن اينکده  برندد  میدر سطح فردی، افراد از داشتن مسئولیت لذت 

 هدا  آنبده   ،رود مدی شدما   وکار کسبدر  ها آنچه انتظاری از در برابر مشتری 

خواسدته   هدا  آنکده از  تا آنچده را   کند میرا تشويق  ها آنو  دهد میاستقلال 

از بخدش )سدازمان(    دهند. از ديدگاه سازمانی، بايد بدانید که هر انجام، شده

کده بايدد    طدور  آنو  داده انجاماز آن خواسته شده آنچه را که تان وکار کسب

تدا کسدی   گرفته مالک استراتژی فروش شما است که از کسی ؛ کند عمل می

 .دهد میارائه او به  و خدمات مشتری راداده  انجامرا بازاريابی  که
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هسددتند، در بهتددرين حالددت  «بددودن مالددک آن»احسدداس قددوی  بدددون

همداهنگی بدین    هدای  تدلاش تکراری و اتدلاف وقدت در    های تلاش توانید می

 تواندد  مدی  علاقگدی  بدی را مشاهده کنید. در بدترين حالت، رد شدن و  ها تیم

 از هم جدا شود. العاده فوقباعث شورش شود و يک تیم 

 باشیدو پاسخگو  کردهآرامش خود را حفظ 

 ،ايدد  شدده دادن آن  انجدام بده   مکلفهستید که کارهايی « مالک»وقتی 

روی  آنچده در مدورد  به  دهید، از جمله انجامکارهای عملی برای تقويت آن 

ديگدران را در   افتدد  در مورد آنچه اتفاق می صحبت کنید، ايد آن تمرکز کرده

با ديگدران در ارتبداط باشدید    پیشرفت کارها نحوۀ در مورد و  جريان بگذاريد

 بالقوه آگاه شوند. ۀعامل بازدارندهرگونه  وجود تا همه از

اعتماد زيادی در ديگدران  تا حس دهید  انجام گويید میآنچه را که  حتماً

اعتماد در هر قرارداد کاری يدا شدرح   خودتان شکل بدهید. )اصل( به  نسبت

 کداری موفدق   ۀشرط اساسدی هدر رابطد    حال باايناست، نوشته نشده شغلی 

 .است

 ؛شما اعتماد کندبه  جاری باشد: تیم بايد جا همهدر رودخانه اعتماد بايد 

يکديگر اعتماد کنند. وقتی به  بايداعضای تیم تیم اعتماد کنید؛ به  شما بايد

ديگدران تکیده کنندد،    بده   توانندد  مدی که افراد اين احساس را دريافت نکنند 

 .بیند میعملکرد کلی آسیب 

از ايدن  امدا  ؛ کند میايجاد اين اعتماد کمک به  و عالی بیشترپاسخگويی 

. شدود  مدی و احساس شادی بیشدتر نیدز    عالی نتايجبه  منجر ،تر مهمموضوع 
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شما، احساس آرامشی را بدرای شدما    وکار کسبدر پاسخگويی  احساس قوی

تحدت   چیدز   همده  دانید میکه  آيد میوجود به  که تنها زمانی کند میايجاد 

 کنترل قرار دارد.

 ۀهمد  اتفاقداتی کده بدرای   بده   نسدب ، وکدار  کسدب عنوان صاحب به  شما

بیايید بدا حقیقدت   ای طبیعی )و  علاقه ،دهد میرخ وکارتان  های کسب بخش

توانیدد   و زمانی کده نمدی   کنید میحس گاهی اوقات، ناسالم!( شويم،  رو روبه

 انجدام يدا زمدانی کده کارهدا درسدت      ببینید چه اتفاقی در حال وقوع اسدت  

شدما اسدترس وارد کندد. ممکدن اسدت      بده   تواند می، اين موضوع شوند نمی

 .  ايد دادهخود را از دست  «کنترل» تا حدودیاحساس کنید که 

رخ  وکدار  کسدب آنچده در   بررسی مدداوم، به  بدون نیازپاسخگويی  ،حال بااين

را تدیم  بده   نسدبت  اعتمداد شدما  حس( )و بنابراين ساخته روشن را  دهد می

نظدر  به  سادهخیلی ممکن است اين موضوع در اصل، البته . دهد میافزايش 

کده   دهدیم  مدی ، فقط توضیح شوند میتقسیم  ها مسئولیت که هنگامیسد: بر

صدورت  بده   خدود را  ۀهر کس وظیفو سپس  ايم کردهروی چه چیزی تمرکز 

 (.)اينم از اين، خودشه! بینگو. دهد می انجامکامل 

کنید،  تمرين میپاسخگويی را  روشی ثابتبه  حتی زمانی که ،وجود بااين

ايدن  بده   مدثلاً . شدود  مدی  برانگیزتدر  چالشپاسخگويی وکارتان،  با رشد کسب

 فکر کنید: يک دقیقه همه با هم در فضای کداری مشدترک در دفتدر   موضوع 

آنچده بايدد    در مدورد ، هر روز دهید میگوش  توضیحات يکديگربه  نشسته و

در هر بخش  آنچهشنیدن هر واسطۀ به  تقريباًو  کنید میصحبت شود  انجام
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هدر   رسدد  مینظر به  دقیقه بعد ؛ يککنید میدرک را  دهد میرخ  وکار کسب

 .کشد میکار دو برابر بیشتر طول 

 باشید« وظیفه انجامپیگیر »فراموش نکنید که 

واقعیدت تبدديل کنیدد،    بده   خود وکار کسب پاسخگويی را در برای اينکه

دهید اين است که انتظارات خدود را از تدیم خدود     انجاماولین کاری که بايد 

بدانیددد کدده  پدداتی تلددهانتظددار داشددت کدده از طريددق نبايددد مشددخص کنیددد. 

ناگفتده بداندد    تیمتدان انتظار داريد که ، پس چرا خواهند میچه  مشتريانتان

 شدود  مدی انتظارات خود نه تنها باعث  سازی شفاف؟ پرهیز از خواهید میچه 

نتوانیدد   شدود  میعث نتوانند انتظارات شما را برآورده سازند، بلکه با کارکنان

اسدت کده    دانسته نمیاز ابتدا که  دهد می)به درستی( توضیح فرد  زمانی که

 .سراغ او برويدبه  دهد، دوباره انجامچه کاری  رود میاز او انتظار 

، يکدی از قدوانین   دهیدد  مدی را مورد بررسی قدرار   مشتريانتان که هنگامی

« فدروش دنبدال  بده   شدما »بدالطبع   طلايی اين است که فراموش نکنید کده 

دهدد؟   انجامچه کاری  د ياخواهید مشتری بعدی چه چیزی بخر می هستید.

 هدا  آن: کندد  مدی نیز تا حددودی صددق    تیمتاناعضای در مورد اين موضوع 

رود، بنابراين فراموش نکنید کده   چه انتظاری می ها آندوست دارند بدانند از 

خواهید  میتوضیح دهید که  ها آنبه  واضح کاملاً وباشید  وظیفه انجامپیگیر 

افراد تحصیل کرده را در تدیم خدود    معمولاًکه شما  دانم میدهند. من  انجام

از مدا سدؤالی   در ايدن مرحلده(    قطعداً البته ) و ممکن است کنید میاستخدام 

 ؟  دهند انجامبايد بدانند که قرار است چه کاری  ها آنبپرسید که آيا 
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 ۀعمدل و تجربد  حدس ابتکدار   ، های عالی داشتن شايستگی وجود حتی با

اگر شما در اين زمینه برای موفقیت انتظداراتی   های مختلف، زياد در سازمان

اقداماتی که در جهت نادرست  خودشان متوجه توانند افراد میتعیین نکنید، 

 شوند. اند آموزش ديده

 تدا حددی  »خدود را  « درجه يک»شاهد بودم که رئیس يک کارمند  بارها

استانداردهايی را که نسته نتوااين کارمند  زيرا لقب داده است،« ناامیدکننده

اما در ايدن مرحلده بايدد از    ؛ برآورده کند بود، در مراحل استخدام وعده داده

 يا خیر. ايد کردهرا درست راهنمايی  ها آناول  ۀخود بپرسید که آيا در وهل

و  هدا  نقدش از اسدنادی مانندد شدرح شدغل يدا       توانید میبديهی است که 

( وظیفده  انجدام درخواسدت  ) خود برای پشتیبانی از اين وضوح های مسئولیت

ارتبداط کلامدی داشدتن در مدورد ايدن      انددازۀ  به  چیز هیچکنید، اما استفاده 

همدان  بده   که دهد نمیحس اعتماد  ها آنبه  موضوع، شفافیت ايجاد نکرده و

 بگیرند. بر عهده، مسئولیتی را خواهید میروشی که شما 

RKO
 نتایج کلیدی( خود را بشناسیداهداف و ) های 3

هدای خدوب در تجدارت،    چیز  همده ، مانند موردين شفافیت در رابطه با ا

اعضدای   کده  آيد میوجود به  مفهوم زمانی. اين شود میاز شما شروع  معمولاً

: چده انتظداراتی از شدما داشدته باشدند      توانند می دانند میوضوح به  تیمتان

                                                           
۳ OKRکنند به نتايج و اهداف  میهای مختلف با استفاده از آن تلاش  ، يک مدل معروف مديريت اهداف است و سازمان

دلخواه خود دست پیدا کنند. مزايای اين روش شامل افزايش تمرکز، بهبود شفافیت عملکرد و ايجاد نظم بیشتر در سازمان 
توانند به هدف  ها محول شده، می هايی که به آن است. اهداف و نتايج کلیدی با ايجاد نظم بیشتر در میان کارکنان و فعالیت

 يک شوند.سازمان نزد
 gsH  مخفف عبارتgiiennlte & seV HertInr  هايی  است. در اين مدل، روش« اهداف و نتايج کلیدی»بوده و به معنای

 ها معمولاً به صورت فصلی و سالانه وجود دارد. برای تعريف و پیگیری اهداف و ارزيابی نتايج آن
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 انجدام  هدا  آندست آوريد، چده کداری بدرای    به  کنید میسعی  آنچهيعنی از 

 تمايدل داريدم ايدن    آگاه باشدند. مدا   خواهید داد و چگونه رفتار خواهید کرد

نتدايجی کده    -م در نظدر بگیدري   دسدت آورد عنوان به  اولوهلۀ در را  مفهوم

، محصددول نهددايیخواهیددد از نظددر تعددداد مشددتريان، زمددان پددردازش،   مددی

؛ ايدن  افراد استخدام شده و غیره مشاهده کنیدد اندازی شده،  های راه سیستم

با دنبال آن هستید. در واقع، به  که هاست آنموارد همان نتايج و زمان وقوع 

 انگیدز  هیجدان گروهی  معمولاًکه صاحبان مشاغل  دانیم میاينکه ما به  توجه

فهرسدت  ممکدن اسدت ايدن     زياد هستند، گاهی اوقدات  های ايدهو  ها طرحبا 

 بسیار طولانی باشد.فهرستی  نتايج(،)

تمرکدز   ها آنخواهید روی  رسد که می نتايج يا اهدافی میبه  وقتی نوبت

خیلدی  اگدر  )برتر خود محدود کنیدد   هدفسه به  را ها آنکنید، سعی کنید 

دهند که شدما   ديگران نشان میبه  اين سه هدف پنج مورد(. -ت ضروری اس

 تأکیدد بر روی ايدن اهدداف    سپسدهید.  چه چیزهايی اهمیت میبه  بیشتر

 مشخص شود. تیمتانبرای  ها آناهمیت  تاکنید 

 :نامندد  مدی « لیسدت بازديدد  »دارد که آن را  لیستی يکی از مشتريان من

تدا   دارندد  میخود نگه  برد وايت هدف )نوشته شده( را بر روی فقط سه ها آن

 هددف سده   يعنی؛ بیفتد ها آنبه  ، چشمشآيد می ها آن دفتربه  هرکسی که

اين کار، کار بدون حاشدیه  . کنند میکار  ها آنروی شرايطی اصلی که در هر 

شما بر روی چه چیزهدايی  که  کند میمنتقل است، اما اين پیام را  ضحیو وا

 متمرکز هستید.
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بده   بدرای رسدیدن  تدلاش  و تعیین هدف به  کارم، من ۀهای اولی در سال

)مشخص، قابدل  . باشنداسمارت بايد  ها آندانستم که  عادت داشتم: می ها آن

شداهد   شخصاًمن ؛ زمان(به  بینانه و محدود گیری، قابل دستیابی، واقع اندازه

افدراد  برخدی از  بده   در بعضی از مشاغل و ام بوده گذاری هدفنوع  اينارزش 

دسدت   هدا  آنبده   و را تعیین کرده هايی هدفچنین آموزش دادم که چگونه 

nCIHgيابند. در مورد اهدداف  
گفدت کده بسدیاری از افدراد      تدوان  مدی  ۳

از ايدن   در کمال تعجب اگرحتی  شوند و ها آنمتوجه  درنگ بی توانستند می

را رفدت   انتظدار مدی   ها آناز  آنچه دانستند می بودند،خسته شده نوع اهداف 

 دهند. انجامچگونه 

هدای   )شداخص  sDlدر زمیندۀ   برای اولدین بدار تواندايی خدود را    برخی 

گیدری مدديريت کده بسدیاری از      شکل ديگری از انددازه  -( ۶کلیدی عملکرد

                                                           
اسمارت است که ترکیبی است از اقدام، کوچینگ و انضباط گذاری به شیوۀ  گذاری مدل هدف های هدف يکی از روش  ۳

 توان گفت حیاتی برای تعیین اهداف ماست. شخصی. روش اسمارت، روشی بسیار خوب و حتی می
 ( اختصار اين کلمات است:nCIHgاسمارت )

Specific: ،باشد واضح و روشن باید هدف مشخص. 
CenrtpniIeگیری باشد. ندازها گیری، هدف بايد قابل اندازه : قابل 
InnnltniIeگیری باشد. اندازه يافتنی، هدف باورکردنی و قابل : دست 

HenIlrnlnگرايانه باشد. گرايانه، هدف بايد واقع : واقع 
glaeIV/glae Bettkبندی شده باشد. : در محدوده زمانی مشخص. هدف بايد زمان 

 چیست؟ sDlهای کلیدی عملکرد يا  شاخص  ۶
گیری عملکردی است که معمولاً به جای عملکرد فردی با عملکرد سازمانی در  ( معیار اندازهsDlعملکرد )شاخص کلیدی 

گويد  ای است که به شما می ارتباط است. به طور خلاصه شاخص اصلی عملکرد در واقع يک اطلاعات واقعی، آماری يا داده
 رسید يا خیر. آيا به يک هدف می

KPI برای توانند می همچنین ها آن .شود می استفاده سازمان استراتژيک اهداف سمت به پیشرفت تعیین برای اغلب 

 سنجش برای سازمان که است گیری کمی معیار اندازه KPIشوند. استفاده سازمانی استراتژی يک موفقیت بر نظارت

 مثال،  عنوان به است شمارش و گیری اندازه قابل معیار، کند. اين می استفاده مشخص زمان مدت در هدف يک عملکرد

 نیز خود پیشرفت و گیری بهبود برای اندازه عملکرد اصلی های شاخص از بايد اين، شما بر مشتری. علاوه رضايت يا درآمد

 تر نزديک نظر مورد استراتژی يا پايان، هدف نقطۀ به شما آيا که دريافت توان می گیری پیشرفت کنید. با اندازه استفاده

 .خیر يا هستید
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برخدی   کده  درحالیامتحان کردند،  -کنند  روی آن کار می معمولاًها  سازمان

 پايبند بودند. ۳نظیر بیقابل اعتماد، مستحکم و  آماجيا « هدافا»به  ديگر

را  هدا  آنو  آيیم میخوبی با هم کنار به  درست زمانی که احساس کرديم

هدای  OKR، گوگدل بدا   دهدیم  مدی اما مهم قرار  کننده خسته بندی دستهدر 

در يک چشم بدر هدم زدن    از راه رسید.فانتزی خود )اهداف و نتايج کلیدی( 

همان انددازه کده اهدداف    به  شدند! يا حداقلجذاب و فريبنده هداف دوباره ا

 …جذاب باشند توانند می

                                                                                                                     
KPI برای معمولاً شد گفته که طور همان و شود می استفاده يا تجاری سازمانی در سطح گیری عملکرد برای اندازه 

 وجود تجاری معیار و KPI بین غیرمستقیم رابطۀ يک است ممکن اوقات، گاهی .شود نمی اعمال فرد عملکرد يک سنجش

 .باشد داشته

ها برسید.  خواهید به آن کنید که می کنید، معیارهايی را تعیین می مثال، وقتی استراتژی بازاريابی خود را تعیین می برای
ممکن است هدف شما افزايش بازديد سايت يا افزايش نرخ تبديل باشد يا ممکن است هدف شما افزايش لیست ايمیل شما 

 استراتژی استفاده کند.تواند از اين  باشد. هر بخشی از فرآيند شما می
فرض  گیری خواهند بود. هر مجموعه داده به طور پیش اندازه های کلیدی عملکردی که به دنبال آن هستید قابل شاخص

شوند؛  های شما همیشه به عنوان يک مقدار عددی واقعی شروع نمی sDlشود، به اين معنی که برخی از  کمی تعیین نمی
گیری  ها بايد به طور منظم اندازه sDlین رشد يا رسیدن به يک هدف وجود داشته باشد. اما هنوز بايد راهی برای تعی

 شوند.
OKR مقابل درKPI  

شوند زيرا هر دو اصطلاح مربوط به رديابی و  اغلب به جای يکديگر استفاده می sDl( و gsHدو کلمۀ کلیدی )
دهند  ها نشان می sDlهايی را نیز دارند. به زبان ساده،  اوتشوند. با اين حال اين دو تف گیری اهداف يک سازمان می اندازه

وکار  ای برای کسب ها اهداف گسترده gsHوکار شما به اهداف خود رسیده است و يا خیر. از طرف ديگر،  که آيا کسب
د بگويیم يک دهند. دبه عنوان مثال، بیايی وکار شما را در آينده نشان می انداز کسب دهنده و چشم شما هستند که نشان

ها  باشد. نتايج اصلی آن ۶۴۶۳شرکت برتر در صنعت خود در سال  ۳۴شرکت فناوری اين هدف را دارد که يکی از 
 تواند: می

 مشتری جديد ۳۴۴۴دستیابی به 
 افزايش دهید. ٪۱۴عضويت سالانه را 

OKR که درحالی است برخوردار پذيرتر انعطاف زمانی جدول يک از و است تری وسیع ديد داشتن نیازمند KPI برای ها 

 سمت به ها را تیم و هستند بلندپروازتر ها آن. اند شده طراحی چشمگیر رشد برای ها OKR هستند آل ايده گذاری مقیاس

 در اصلی نتايج تواند می KPI اگرچه که است مهم نکته اين به توجه همچنین دهند. می سوق هايشان توانايی افزايش

OKR صادق نیست. طورکلی به امر اين عکس اما باشد، شما 
خواهیم از طريق تغییر  گیری است که می ، يک نتیجه واضح و قابل اندازهSolid goalsنظیر يا  اطمینان و بی اهداف قابل  ۳

 در وضعیت فعلی به آن برسیم.
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OKRخودش گوگل تند.نیس جديدیچیز ،  ها OKR نکرده اختراع را 

 در کده  زمانی دوئر جان که بودند هدف تعیین روش از اقتباسی ها آن .است

دربدارۀ  ستايشدگرانه   هدای  صدحبت  درکار برد. به  را ها آن، کرد می کار اينتل

 تدرين  سدريع  از يکدی بده   بخشدیدن  قددرت  بدرای  هدا  آن از اسدتفاده  نحدوۀ 

 حدال  بااين ت.ياف افزايش ها آنبه  علاقه نجها در رشد حال در های فناوری

 .کردند ايجاد سردرگمی کمی نیز ها آن ،کار روند آنی در

خدب از اينکده چیدزی در ذهدنم     چیسدت؟   gsHو  GenIتفاوت بین 

بدرای خدود   ی نظیدر  بدی . اگر هدف قابل اعتماد، مستحکم و ترسم می نیست،

گیری )که شامل زمان و  که معیارهای موفقیت قابل اندازه ايد کردهيادداشت 

، در اين صورت برای خود را داراستشود(  می nCIHg های شاخصهساير 

فقدط  هدا  OKRکه  گويند می گرايان اصولبرخی از  قطعاً داريد. gsHيک 

درصد در مقابل اهدافی کده يدا محقدق     8۴طراحی شوند که  ای گونهبه  بايد

خدود  ۀ تجربد مطدابق  ، قابل دستیابی باشند، اما شوند نمیيا محقق  شوند می

و مانع ديگری بدر سدر راه    افزايد میسردرگمی به  ، اين نوع جزئیات تنهامن

 .آورد میوجود به  ايجاد پاسخگويی و پیشرفت افراد

OKRفقط اهدافی هستند که ندام ديگدری دارندد، بندابراين از شدما       ها

هدر شدکلی از   بده   اصدطلاح و عنداوين  خواهم که با چسدباندن هدر ندوع     می

اشدتباه نیفتیدد. کارمنددان شدما     بده   کده خواهدان آن هسدتید،    گذاری هدف

 OKR دهندد. مطمدئن شدويد کده     اين القاب اهمیتدی نمدی  به  وجه هیچ به

روشدی کده شدما    بده   اعضدای تیمتدان   کده  درحالیايد.  درستی انتخاب کرده

دهندد   آن اهمیت میبه  اه آندهند، چیزی که  کنید اهمیتی نمی استفاده می
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يک اسم انتخاب کرديدد، سدعی کنیدد     ها آنثبات است، بنابراين وقتی برای 

 .آن را تغییر ندهید

انتظداراتی تعیدین    برای اعضای تدیم  خواهم مینظر من اين است که اگر 

کده ايدن    داندم  مدی دهدم زيدرا    صطلاح اهداف را ترجیح میشخصه ابه  ،کنم

تدرين   نیاز دارد و رايجاصطلاحات  ديگربه  توضیح کمتری نسبتبه  اصطلاح

 افراد است. اصطلاح در بین

: احتیداطی صدحبت کندیم    ای نکتهز تمام کردن اين فصل، در مورد قبل ا

 Perfect بسیاری از شما در حال خواندن اين مطلب هستند کده تمدايلات  

Peter  کمالگرايانه( يا(Polly (گرايانه مثبت )۳.دارند 

                                                           
 دربارۀ مجموعۀ هنری زلزله  ۳

(، نويسندۀ مشهور npntnernn nlaetسايمون )( را فرانچسکا Repplk RetpVهای هنری زلزله ) مجموعه کتاب
ها را بر عهده داشته است. سايمون در اين  ( تصويرگری آنgetV Herrآمريکايی، به رشتۀ تحرير درآورده و تونی رأس )

 کند. مجموعه که آن را برای گروه سنی کودکان نوشته، داستان پسرکی وروجک و شیطان به نام هنری را روايت می
روانۀ بازار نشر شده و اين مجموعه از زمان انتشار تاکنون، جوايز و  ۳99۰د از مجموعۀ هنری زلزله در سال نخستین مجل

شود کودکان  ها باعث می ها طنز است و محتوای طنز آن اش کرده است. ژانر اين کتاب افتخارات متعددی را از آن نويسنده
هايش کُفر همه را درآورده! اين پسربچۀ پردردسر  به خاطر شیطنتقرار است که هنری  ها شوند. داستان ازاين مجذوب آن

ريزد و البته، استادِ اذيت  گذارد نظم آنجا را به هم می دهد، هرکجا که قدم می که تکالیفش را انجام نمی مشهور است به اين
نداشت... خوانندگان در طول  توان هنری را دوست ها، نمی کاری ها و خراب کردن برادر کوچکش است. البته، با همۀ شیطنت

های او  کلاسی شوند و هم تر هنری آشنا می های ديگری، از جمله پدر، مادر و برادر کوچک مطالعۀ اين مجموعه، باشخصیت
 گیرند! های هنری قرار می ها و شیطنت هايی که اغلب آماج شوخی کلاسی کنند؛ هم را هم ملاقات می

گیريد، با اين حال، در تمام مجلدها،  ی هنری زلزله مخاطب يک قصۀ مستقل قرار میها شما در هر مجلد از مجموعه کتاب
دار اين  های مهیج و خنده اند. داستان شويد که در کتاب نخست به شما معرفی شده های آشنايی مواجه می باشخصیت

وپنج  عۀ هنری زلزله بیش از بیستاند. مجمو اند و دوچندان به جذابیت آن افزوده مجموعه با تصاوير تونی رأس همراه شده
شود. تاکنون ده مجلد از اين مجموعه به زبان  هايی بلندتر می های کوتاه و رمان گیرد که شامل داستان کتاب را در برمی

هنری زلزله پولدار « »هنری زلزله و دندان شیری،« »هنری زلزله و تعطیلات پرماجرا،«  فارسی ترجمه شده که عبارتند از:
هنری زلزله و « »هنری زلزله در جشن تولد،« »هنری زلزله و خانۀ اشباح،« »هنری زلزله و پرستار لولوخرخره،« »د،شو می

 «هنری زلزله و عشق فوتبال.»و « هنری زلزله و ماشین زمان« »هنری زلزله و ناهار روز عید،« »هايش، شپش
رقابت میان خواهر و برادر گرفته تا مدرسه و  شود؛ از اين مجموعه طیف وسیعی از موضوعات مختلف را شامل می

ها احساس  توانند به راحتی با آن ها؛ موضوعاتی که کودکان می های دوران کودکی و دوستی میان بچه های آن، شادی چالش
نیز « انگیز هنری نفرت»و « هنری وروجک« »هنری وحشتناک،»های  با نامهی نزديکی کنند. مجموعۀ هنری زلزله )که گا

های دنیا ترجمه شده است و اين امکان را برای  شود(، جوايز متعددی را از آن خود کرده، به بسیاری از زبان ناخته میش
های هنری  دار و آموزنده را مطالعه کنند. همچنین کتاب آورد تا اين مجموعۀ خنده جای جهان فراهم می کودکان در همه
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، من با افراد زيدادی  حال بااين. ام نشدهدرگیر اين خصلت خوشبختانه من 

کندد بايدد    کسدی احسداس مدی    کده  ام بدوده شاهد ايدن تدأثیر   ام و  کار کرده

بايد  متأسفانهپیشرفت کند.  وکار کسبکامل باشد تا بتواند در آن  صددرصد

بگويم، حداقل برای اهداف پاسخگويی و عملکرد، هرگز چنین نخواهدد شدد.   

. بدا وجدود   ام بدوده ی را ديده و درگیدر آن  شمار بیمن فرآيندهای عملکردی 

ممکن اسدت   1اهداف آبشاری نقص بیتلاش، آموزش و ارتباط، هنر  ها ساعت

                                                                                                                     
منتشر شده است. در صورتی که تمايل داشته  -پی، الکترونیک و صوتیاز جمله کتاب چا-های مختلفی  زلزله در قالب
های درگوشی منتشر شده، در سايت و  توانید نسخۀ صوتی برخی از مجلدهای آن را که به همت نشر صوتی کتاب باشید، می

های  ها و نسخه آف ینهای اصلی اين مجموعه، اسپ اپلیکیشن کتابراه مطالعه کنید. بد نیست اشاره کنیم که علاوه بر کتاب
 ای نیز ذيل آن منتشر شده است. ويژه

 ايم، بد نیست حقیقت جالبی از آن را برايتان بازگو کنیم: حال که مختصری شما را با مجموعۀ هنری زلزله آشنا کرده
دربارۀ منبع فرانچسکا سايمون شخصیت هنری زلزله را با الهام از پسر خودش نوشته است. در واقع زمانی که از سايمون 

وجوش و  ها کردند، او فاش کرد که پسرش، جاشوا، در کودکی شیطان، پرجنب ها سؤال الهامش در نوشتن اين کتاب
 های او منبعی برای خلق هنری زلزله بسازد. پرانرژی بوده و اين باعث شده تا سايمون بتواند از شیطنت

( متشکل از چهار داستان کوتاه طنز به قلم Repplk RetpV ntk nne nenpen MItiهنری زلزله و جشن تولد )
 هاست: کنید، نام اين داستان فرانچسکا سايمون است. آنچه در ادامه مطالعه می

 «بازی پیتر خوبه روز وروجک« »سرگرمی هنری زلزله،« »آمپول زدن هنری زلزله،« »هنری زلزله در جشن تولد،»
شود  دانیم که اين عنوان حتماً حسابی تعجبتان را برانگیخته. مگر می ارد. میبازی پیتر خوبه نام د داستان آخر روز وروجک 

شود! ماجرا از اين قرار است که حواس مامان و بابای پیتر تماماً  پیتر خوبه که يک پارچه آقاست، شیطنت هم کند؟ بله می
نشیند،  رد، آرام و ساکت يک گوشه میخو بیند که پیتر غذايش را با چنگال می کس نمی معطوف به هنری است و اصلاً هیچ

ای بچیند و موقتاً خوب نباشد، مگر  دهد! شايد لازم باشد پیتر خوبه نقشه کند و دهانش موقع غذا خوردن صدا نمی تف نمی
 پدر و مادر به او هم توجه کنند!

 ( چیست؟Mnrnnkltl gsHrها ) gsHمنظور از تدوين آبشاری   ۳
شود. سپس، هر نتیجه کلیدی به يک هدف در لايه زير تبديل  های سطح بالا شروع می gsHتدوين آبشاری با تعريف 

برای يک تیم  gsHr، اين مسئله را با استراتژی ”Cenrtpe Wnnn Cnnnepr“خواهد شد. جان دوئر در کتاب خود 
 گويد: دهد. وی می فوتبال آمريکايی نشان می

شود، به نوبۀ خود،  از سرمربی شروع شده و به دفتر روابط عمومی سرازير میزمانی که نتايج کلیدی در يک تیم فوتبال، »
 «هايشان )نتايج کلیدی( به نتايج کمتری ختم خواهند شد. sHبینیم که  می

های اجرايی محبوب هستند زيرا يک نمای کلی از وضعیت اهداف سازمان  ها، اغلب در بین تیم gsHتنظیم آبشاری 
کند. در  های اصلی سازمان کمک می توانید ببینید که چگونه هر بخش و هر فرد به اولويت ا آن میکنند و شما ب ايجاد می

 دهد. چیز تحت کنترل است؛ اما اين احساس واقعیت اصلی را نشان نمی شود همه اين حالت، احساس می
شوند و نتايج  ازمان تبديل میدر اين روش اهداف شرکت به موارد کلیدی و اجرايی تبديل شده، سپس به اهداف معاونین س

آيند تا زمانی که همه در جهت اهداف  ها همان اهداف مديران است. موارد ديگر در نمودار سازمان پايین می کلیدی آن
يکسان تلاش کنند. گاهی اوقات تمام اين نتايج به دست خواهند آمد. در اين حالت، شرکت به يک پروژه واحد فشار 

شود. از آن به بعد، هر سه ماه، آبشار بزرگ دوباره شروع  س وحدت و هماهنگی استراتژيک روبرو میآورد و با يک احسا می
 شود. می
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کند. افراد به اهداف  ، سیستم شروع به خرابی میgsHهای تکیه کرده بر تدوين آبشاری  از طرفی بسیاری از شرکت

در اطراف خود سیستم افزايش « نارضايتی»ر سازمان، ترازی د رسد )اگر حتی درست تعیین شده باشند( و به جای هم نمی
يابد. اين بدان دلیل است که نیاز به تنظیم اهداف با روش آبشار در يک سیستم، روشی وحشتناک برای تعیین هدف  می

 است.
. ها از آن متنفر هستند و اين روش برای ايجاد همسويی منفی است کشد، تیم انجام اين کار هر زمان خیلی طول می

ناپذير هستند، بدون  اهداف آبشار يک جريان از بالا به پايین، يک طرفه و برگشت»گويد:  طور که فیلیپه کاسترو می همان
هیچ چرخۀ بازخوردی مناسب که به بهبود عملکرد ما کمک کند. تنظیم آبشاری، همان چیزی است که يک سازمان مبتکر 

های خود اجازه دهید، اهداف خود را تعیین کرده و مسیر خود را  ست که به تیمبه مراتب بهتر ا« خواهد. و نوآور، آن را نمی
 با توجه به اهداف سازمان، منطبق نمايند.

 شود. باعث فلج شدن تیم می gsHتنظیم آبشاری 
ا ه های خود دو هفته يا حتی يک ماه وقت بگذارد. در اين مسیر تیم gsHسازی  بسیار رايج است که يک تیم برای آماده

ها  های خود را مجدداً تنظیم کنند. آن بايد آنچه اتفاق افتاده است را بررسی کنند، از اشتباهات خود بیاموزند و فعالیت
 ها درگیر هستند نیز مشورت کنند. هايی که از نظر وابستگی و پشتیبانی با آن همچنین بايد با تیم

ها  جديد را انجام دهید و بسیاری از تیم gsHهای  ريزی برنامهايد  حال تصور کنید قبل از شروع فصل جديد نتوانسته
کند. در اين  جديد برای شروع کارشان هستند. اين وضعیت سردرگمی زيادی در سازمان شما ايجاد می gsHمنتظر ابلاغ 

موعه جديدی از شرايط سخت است که تصمیم بگیريد که آيا بايد به برنامه قبلی پايبند باشید يا بايد شروع به ترسیم مج
شود. در واقع شما به جای اينکه يک شرکت چابک  تر نیز می هايی بین افراد، اين کار سخت ها کنند. با افزودن لايه اولويت
 ايد. گیر تبديل شده ريزی آبشاری، به يک سازمان سخت های مستقل باشید، با برنامه با تیم

بشاری ديده شده است. هرگونه تغییر در يک نتیجه کلیدی، منجر های آ gsHمسئله ديگری نیز وجود دارد که همراه با 
 افتد: ها بد است چه اتفاقی می آن sHشود. بیايید ببینیم اگر تیم رهبری متوجه شود که يکی از  به بازنگری کل طرح می

يک رابطه دقیق  اند، ها آبشاری تدوين شده gsHکنند، اما چون  روزرسانی می ها مورد منتخب را به طبیعی است که آن
 بین نتايج کلیدی و اهداف سطح پايین دارند؛ بنابراين در نهايت مجبوريد تغییرات را در کل سازمان صورت دهید.

بر است. خوشبختانه جايگزين اين  بر و هزينه شوند يک فعالیت زمان هايی که به صورت آبشاری تدوين می gsHحفظ 
دهد، برای همسوسازی  پذيری و چابکی می که به تیم شما انعطاف که درحالی های ديگری وجود دارد رويکرد آبشاری، روش

gsH های مختلف نیز بسیار مؤثر است. در اين روش يک هدف کلی مانند ستاره قطب شمال، بايد در سازمان خود  تیم
 راستا با اين ستاره تدوين شود. مشخص کنید و همه اهداف هم

های سطح  gsHهای خود را روی  تر، بايد تیم انند آبشار خرد شوند به سطح پايینبه جای اينکه اهداف سطح به سطح، م
های شرکت هماهنگ شود  های خود را تنظیم کنند که با اولويت gsHتوانند مجموعه  ها می بالا متمرکز کنید. سپس آن

 ها ايجاد کنید. بدون اينکه لازم باشد روابط سختی بین آن
تاکنون اين روش را در نظر نگرفته باشید، ممکن است ساختار کمی مشکل به نظر برسد، اما در از آنجايی که احتمال دارد 

توانند شروع به بررسی چگونگی  های اصلی شرکت، همه می gsHگیری در مورد  عمل کارآمدتر است. پس از تصمیم
ها با  نان از هماهنگی برنامهکمک به سطح خود کنند. شما به جای وضع قوانین دقیق در روابط بین سطوح، روی اطمی

 کنید. اهداف اصلی خود )ستاره شمالی( تمرکز می
کند ارزش بیشتری به مشتريان  گذاری شود و به شما کمک می تواند برای اجرا دوباره سرمايه جويی شده می زمان صرفه

استراتژی خود را هر چه  توانید تری دريافت خواهید کرد که در کنار آن می خود تحويل دهید. چرخۀ بازخورد سريع
 تر، اصلاح کنید. سريع
 آبشاری gsHترين ايرادات تنظیم  بزرگ

تواند منجر  های سطح پايین، روند تعیین اهداف می ترين موضوعات استراتژی آبشاری اين است که برای تیم يکی از بزرگ
يک سیستم آبشاری، هر تیم بايد منتظر  ها، مضر است. در به اتلاف وقت زيادی شود که برای تحويل محصول يا پروژه آن

ها اهداف خود را تعیین کند، هر مسئله يا تأخیر اثر موجی بسیار بزرگ دارد. بسته به اينکه تیم در  بماند تا تیم بالاتر از آن
 ها در انتظار دريافت اهداف خود باشند. ها يا ماه ای از زنجیره قرار دارد، ممکن است هفته چه فاصله
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هدای مدا، ايدن يدک علدم       با وجود تمام تلاشچرا که هنوز از شما دور باشد. 

 هنوز درگیر هستند.اعضای تیم دقیق نیست... 

از تدوان بیدرون    نمی معمولاًخبر خوب اين است که اگرچه آبشار عالی را 

خدود را  اهدداف  موفقیت کسانی که  موضوعد، اما اين پیدا کر ۳اسلايدی ۀارائ

جدادو  بده   کداری  اضافهون بدکنند و  کنند، در طول فرآيند کار می تعیین می

 .برد نمیزير سؤال  رسند، می

، روشی است که شما آن را دهید می انجاماین کاری نیست که شما 

 کنید میاجرایی 

معیارهای سخت( نیست کده  )و نتايج شرايط مالی يا مشتری  پیامدفقط 

همدان  به  ی،وکار کسبتوجه کنید. در هر  ها آنبه  بايد در هنگام پاسخگويی

اين مدوارد  به  اندازه مهم است که نوع رفتاری را که از تیم خود در دستیابی

نیسدت،  « چده چیدزی  »شامل  فقطموضوع انتظار داريد، مشخص کنید. اين 

 .شود میدادن کارها را نیز شامل  انجام «چگونه»بلکه 

                                                                                                                     
 برد. آبشاری ابتکار عمل را از بین میرويکرد 

سه  gsHدهد که ممکن است با آنچه در  های شما را به سمت اهداف بالادستی سوق می بندی، تیم اما فراتر از بحث زمان
شود، تیم دوم  ايد، مطابق نباشد. هنگامی که نتايج کلیدی يک تیم به اهداف تیم ديگری تبديل می ماهه خود تنظیم کرده

 شود تفکر خلاق خود را کاهش داده و استقلال خود را تا حدود زيادی کنار بگذارد. میوادار 
 نتیجۀ سخن

ها وقتی از استقلال برخوردار باشند و به کار خود اطمینان داشته باشند، شکوفا خواهند شد. حرکت فراتر از اهداف  تیم
های محکم خود،  های شما از ايده اين معنی است که تیمکاملاً آبشاری تدوين شده به معنای انصراف از همسويی نیست، به 

کنند، شرکت  ها تعیین می هايی که آن شود، هدف کنند. اين مسئله باعث می برای پیشبرد مأموريت شرکت شما استفاده می
هستند و های خود اجازه دهید که در تعیین اهداف خود سهیم باشند تا بهتر درک کنند کجا  را به جلو سوق دهد. به تیم

 به کجا خواهند رفت.
وکار يا  نسبت به کسب  ، يک فايل پاورپوينتی است تا کسی که هیچ شناخت و آگاهیSlide deckارائۀ اسلايدی يا   ۳

 حل شما شود. استارتاپ شما ندارد، بتواند با مطالعۀ اين فايل، متوجه مسئله، ايده و راه
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شناسم که وقتی رفتدار اعضدای تدیم بدا آنچده در       هايی را می من شرکت

در که مشکلی  دلیلبه  نه رود مغايرت داشته باشد، انتظار میوکارشان  کسب

اهمیت اين عنوان يک تیم به  اند، بنابراين اند، دچار مشکل شده نتايجی ديده

 تان دست کم نگیريد.شکست( )موفقیت  موضوعات را در

 ۀدهندد  نشدان توان در سطح شرکت بیان کرد تدا   ها و رفتارها را می ارزش

نتظار داريدد  که ااستانداردهايی  و نیز کارکنانتانرفتار  ۀوات شما از نحانتظار

 هدا  آنهمچنین، چه بخواهید و چه نخواهید، شما الگدوی  باشد.  رعايت کنند

روی کاغدذ   آنچده به  رفتار شما بدون توجهنحوۀ خود هستید.  وکار کسبدر 

 .  داريد هايی ارزشکه چه  دهد میديگران نشان به  ،ايد نوشته

خودتدان در رفتدار   الگدوی رفتداری    از ديدن بار اولین زمانی کهدرست مثل 

بده   تدان وکار کسبدر  که مدتیبعدازاين، ممکن است خوريد میفرزندتان يکه 

شاهد باشید که ساير اعضای تدیم نیداز همدان    ، ايد کردهخاص عمل  ای شیوه

بدوده و اکندون   « پرشدور سدربلند و  »رفتار را از خود بروز بدهند. اگر والددی  

تدا   تان رواج پیددا کدرده  وکار سراسر کسبدر اين رفتار  کهخوشحال هستید 

اما اگر گهگاه ويژگی شخصیتی وجدود  ؛ ، عالی استباشدتأثیر مثبتی داشته 

 تکرار نشود، چه؟تان وکار کسبسرتاسر در  دهید میداشته باشد که ترجیح 

پشدیمان  ، هرگدز  ايدد  دادهچیزهايی که قول اقدامات در مورد  انجاماز  آيا

 ؟شويد نمی

همین کار خواهد کرد. آيا وقتی مشدکلی پدیش    انجامبه  تیم شما شروع

دنبدال مقصدر دانسدتن ديگدران هسدتید؟      به  و پذيريد نمیمسئولیت  آيد می

/کودک، اگدر ببینیدد   لدد وا عندوان بده   .هم همین کار را خواهندد کدرد   ها آن
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بیشدتر خوشدحال    او بايسدتد،  کده کند  کودک ديگری کمک میبه  فرزندتان

 .کنند میبازی  هايشان بازی اسبابتا اينکه شاهد باشید با  شويد می

شددت  بده   مدديرعامل  ،کدردم  مدی کدار   هدا  آنبدا  هايی که  در يکی از شرکت

انتخداب  بده   او اما عدادت بود،  پاسخگويیو مشتاق اجرای دستورالعمل  گرا نتیجه

 هدای  ديددگاه عمدومی   دقیدق و  بررسیدر جلسات ماهانه و يتی اعضای تیم مدير

کده   شدد  مدی همیشه با لحنی پرسیده  سؤالاتويژگی را تضعیف کرد؛ اين ، ها آن

کندد؛ بددون    ارزشدی  بدی از خجالت آب شود و يا احساسی  شنونده شد میباعث 

سددؤالات جديددد سددؤال اول داده شددود، بدده  اينکدده فرصددتی بددرای پاسدد  دادن

 .آورد درمیکاربلد را بزرگسالان و اشک رفتار ا؛ شدند می مطرح سرهم پشت

بدرای زيدر    هدا  آن رو ازايدن کرد،  اين جلسات کارکنان را مملو از ترس می

دادند و نتیجه اين بود که افدراد اصدلاً او را    می انجامنبودن هر کاری  بین ذره

کردندد اخبدار    آگاه نکرده، سعی می وکار کسبوجود مشکلات ايجاد شده در 

خداطر عددم وجدود پیشدرفت     بده   بد را پنهان کنند و يا با جديت ديگران را

سرزنش کنند. اوضاع از کنترل خارج شده بود. او حاضر نشد که بپذيرد کده  

بده   دانسته و حتی ديگران را قبول قابل وکار کسبنه تنها اين نوع رفتار را در 

، بلکه نپذيرفت اين رفتار از بروز ويژگی پاسدخگويی  کند آن ترغیب می انجام

 .کند دنبال آن بود نیز جلوگیری میبه  زياد که

ای از  حتی بددون مجموعده  م، برعکس، رهبر ديگری که من با او کار کرد

بدود.   وکدار  کسدب هر فرد، استاد پاسخگويی در اهداف رسمی مشخص برای 

 وکدار  کسدب افدراد در   ۀبا هماين هدف، او مطمئن شد که به  برای دستیابی

چده   هسدتند متوجده   هدا  آنکده   کدرد  مدی اطمینان حاصل ، گذراند میوقت 
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بايدد روی آن تمرکدز کنندد     آنچهدر مورد  ها آندارند، با  بر عهدهمسئولیتی 

باشند و آگاه  استقلالی که دارند ازتا  دهد میاجازه  ها آنبه  ،کند میصحبت 

 .کرد میتشکر  شان همکاریبابت  ها آناز 

 ايدن جملده کده   آمدد، او همیشده بحثدی را بدا      وقتی مشکلی پدیش مدی  

داد  تیم اطمیندان مدی  به  و کردهشروع « مسئولیت اين موضوع با من است»

 خواهدد  مدی او اوسدت، امدا    ۀبر عهدکلی صورت به  ت اين موضوعکه مسئولی

 کندد آن جلوگیری ع دوباره از آن درس بگیرد تا از وقورا دانسته و  چیز  همه

. در واقدع،  گردانندد  برمدی و تمرکز خود را صدرف کارهدايی کندد کده ورق را     

 کارکندان ، زيدرا  رفتندد  میدرستی پیش به  وکار کسبدر آن  اموربسیاری از 

کردندد کده    دادندد احسداس غدرور مدی     مدی  انجامکاری که به  نسبت قدر آن

 کردند. بیش از آنچه لازم بود تلاش می و کاری ايده ۀبرای ارائ وروز شب

مانند پرسیدن وضدعیت   ای سادهطور روزمره، چیزهای بسیار به  بنابراين،

غیدره،   انه برخورد کردن وصبورن، با کارکنان صحبت کردبا احترام ديگران، 

و از  ديدده در رهبدران خدود    خواهندد  میکارکنان هستند که همگی عواملی 

و  تدودار بدودن  نواع ديگدر رفتدار، مدديريت خدرد،     ا. در کار تقلید کنند ها آن

در بهتدرين حالدت آزاردهندده و در    ممکن اسدت  )خدای ناکرده( فرياد زدن، 

 شند.بدترين حالت مخرب با

روی نتايج داشتند، امدا دو نتیجده بسدیار    کزی مشابه بر هر دو رهبر تمر

 انجدام ايدن کداری نیسدت کده شدما       رخ داد؛ هايشدان  سدازمان متفاوت برای 

کداری کده   )دهیدد.   مدی  انجدام را ن کار دهید، بلکه روشی است که شما آ می

 (.آن کار است انجاممهم نیست، آنچه اولويت دارد روش  دهید می انجام
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 )نیات(اهداف بهترین 

و  ايدد  کردهتیم روی آن تمرکز کند مشخص  خواهید میشما آنچه را که 

 فرارسیده است اکنون زمان آن قطعاً. ايد کردهآنچه را که انتظار داريد روشن 

 …کاملاًنه البته که بنشینید و شاهد وقوع جادو باشید. 

کاری  انجامسراسر جهان، مردم برای رسد؛ اما در  مینظر به  خیلی ساده

 ين بدرای برای مثال تمرکنند:  می بدهند، تقلا انجامقصد دارند گويند  که می

از حاصدل کدردن   اطمیندان   يدا  وهماهنگ کردن تیم يا  کیلومتر دويدن ۳۴

کدردم،  اشداره   قبلاًکه  طور همان. کند میخود تلاش اندازۀ به  هرکسیاينکه 

حاصل  و اطمینان کارکنان پاسخگويیبه  وجود دارند کهخاصی  های صنعت

اندد و   دهندد اختصداص داده شدده    انجدام  ها آن کاری که بايد انجاماز کردن 

را تحدت   کارکنانشدان تدا  پرداخته  ها آنبه  بسیاری از مردم مبالغ هنگفتی را

 کنترل خود نگه دارند.

زمانی  مخصوصاً -بسیار خوب هستیم اهداف با بهترين شروع ما در  ۀهم

آن  انجدام اما در  -متعهد شويم  ها آنبه  از ما خواسته است که رئیسمانکه 

ايدن دلیدل کده    به  خودتان، فقط وکار کسبمهارت کمتری داريم. در اهداف 

بده   گويد که در يک ماه آينده صددها سدرن  جديدد را    الکس در بازاريابی می

هدای   کاندال بده   کند و با جذب هزار مشترک بیشتر تیم فروش شما ارائه می

طدور   ايدن امدر بده   دست بالا را در اين موضوع خواهید داشدت،   تان اجتماعی

 معنی نیست که اتفاق خواهد افتاد.اين به  خودکار

حرکت خدود  به  ها آنرا متمرکز نگه داريد،  کارکنانه چالش اين است ک

دسدت  بده   هايی را کده افدراد   پیشرفت ۀ، همبر اساس اين اهداف ادامه دهند
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ايدن  نیدز   ها آن و فرصتی برای ديگران فراهم کنید تاکرده  آورند پیگیری می

از حدد    بدیش  نیست که ايدن موضدوع   دهند. خوشبختانه، نیازی انجامکار را 

 (.شود. )به توضیحات بیشتری نیاز نیستپیچیده 

 نم ببینمت!اتو من می

عدالی   واقعداً را پنهان کنید، داشتن تمام اين اهدداف و مقاصدد    ها آناگر 

را در خدط   اهددافمان فراموشدکار هسدتیم و بايدد     ها انسانندارد. ما  ای فايده

« عادت»به  بپیوندد و« به حقیقت» واقعاً ها آنمقدم ذهن خود نگه داريم تا 

 شفافیت نیاز داريم.به  منظور ما تبديل شوند. بدين

 انجدام نحدوۀ  دهندد و   مدی  انجامکارکنان در مورد کارهايی که  ۳شفافیت

و در ابتدا  کارکناناست: اگر  پاسخگويیبه  يک راه کلیدی برای کمک ها آن

                                                           
( به معنای تسهیم و تشريک اطلاعات مثبت و منفی با کارکنان gplntlannletnI npntrrnpetnVشفافیت سازمانی )  ۳

 سازمان به صورت روشن است. اطلاعات خواه مثبت، منفی يا خنثی باشد بايد با کارکنان سازمان در میان گذاشته شود.
ونی آن آگاه بر اساس اين ديدگاه کارکنان مسئول موفقیت يا شکست سازمان هستند بنابراين بايد در مورد مسائل در

دانند. اين مفهوم  باشند. هر چه کارکنان بیشتر در مورد سازمان آگاهی داشته باشند، بیشتر خود را جزئی از آن سازمان می
های مديريت جايگاه خود را پیدا کرده است. شايد بتوان ادعا کرد  که از ادبیات علوم سیاسی وام گرفته شده است در تئوری

 محور است. ويژه در اقتصادهای دولت ساز شفافیت سیاسی به مینهوجود شفافیت سازمانی ز
بخشند. جريان آزاد اطلاعات  ها برای حفظ بقا، به طور پیوسته عملکرد خود را بررسی و بهبود می در دنیای کنونی، سازمان

لافات پرهزينه، جلوگیری دهد. همچنین از وقوع بسیاری از اخت و شفافیت سازمانی، سطوح اعتماد و کار تیمی را ارتقاء می
بخشد، ضروری است.  کند. شفافیت عملکرد برای خلق يک محیط کار مشارکتی که به کارمندان انرژی و انگیزه می می

سازی، تأثیرات منفی خود را روی روحیه کارمندان، عملکرد و حتی سود شرکت نشان خواهد  طور که فقدان شفاف همان
وکار امروز بايد اطلاعات را در اختیار کارکنان خود قرار دهد. به ديگر سخن بايد  سبداد. يک سازمان موفق در دنیای ک

نیروی انسانی را محرم خود دانسته و مديريت مشارکتی را تقويت کند. نظر به اهمیت موضوع در اين مقاله به تشريح 
 شفافیت سازمانی پرداخته شده است.

 تعريف شفافیت سازمانی
طور آگاهانه از جانب فرستنده اطلاعات به اشتراک گذاشته شده  ادراک از کیفیت اطلاعاتی است که بهشفافیت به معنای 

هايی  کنند، شفافیت يک سازۀ تک بعدی نیست. اين مفهوم ترکیبی از ويژگی است. برخلاف آنچه اکثر پژوهشگران تصور می
بافت سازمانی، شفافیت معمولاً به معنای باز  همچون آشکارسازی اطلاعات، وضوح اطلاعات و صحت اطلاعات است. در

بودن و سهولت دسترسی به اطلاعات است. شفافیت سازمانی را فرايند تضمین پاسخگويی از طريق آشکارسازی به موقع 
 کنند. اطلاعات تعريف می



‌جادوی‌منابع‌انسانی

 

30 

به  پیشرفت خودشان را با ديگران اين کار انجامرا تشويق کنید تا با  خودتان

شدما تبدديل   رويکدرد  بده   ايدن موضدوع )شدفافیت(   آنگداه  اشتراک بگذارند، 

 شود. می

( )شدرکتی  1بداز به صورت روزانه در مرکز منابع انسانی، ما از يک ايمیدل  

از  ا اولدین بدار  . من اين ايده رکنیم میبرای ارتباط با مشتريان خود استفاده 

باشدم، بايدد    صادقهم اگر بخواو اقتباس کردم و ياد گرفته يکی از مشتريانم 

ايمیل، موضوع بدون اين  توانیم میتصور کنم که چگونه  توانم نمیبگويم که 

طدور  بده   تدا  سدازد  میدر تیم، نه تنها ما را قادر اين ايمیل مديريت کنیم. را 

 انددداز چشددمبررسددی کنددیم تددا همدده  را مشددتريانمان هددای صددحبتطبیعددی 

 ( بلکده شدود  مدی در وقدت مدا    جويی صرفه)که باعث داشته باشند  تری وسیع

اوضداع   زيدرا در برود،  زيردستمانموضوعی از احتمال کمتری وجود دارد که 

 قرار دارد. نظر تحت

، ممکدن اسدت   کنندد  مدی برای اولین بار اين کار را شروع  کارکنانوقتی 

 هدای  ايمیدل اسدتفاده از  بده   احساس عجیبی داشته باشند. از اين گذشته، ما

اسدت احسداس کنیدد از شدما     ممکدن   هرچندد ايدم   عدادت کدرده  خصوصی 

                                                                                                                     
لحاظ قانونی قابل  هايی آگاهانه برای دردسترس قرار داد اطلاعاتی خواه مثبت و خواه منفی است که از )شفافیت تلاش

افشاسازی هستند. اطلاعاتی که دقیق، به هنگام، متوازن و خالی از ابهام هستند و با هدف حفظ و ارتقای قابلیت 
 براد راولینز( گیرند... هايشان، در دسترس عموم قرار می ها و فعالیت مشی ها در قبال اعمال، خط گويی منطقی سازمان پاس 

شده را  ريزی جريان آزاد ارتباطات، اين است که تا حد ممکن تعداد جلسات غیرضروری و برنامه يکی از بهترين راهکارهای
های باز اطلاعاتی استفاده کنید. زمانی که ديوارها  رسان و سیاست درب های سادۀ پیام کاهش دهید و در عوض از اپلیکیش

های مهم و فوری را به اشتراک  راحتی مسائل و ايده ن بهتنها کارکنا زنید، نه و موانع بین خودتان و کارمندان را کنار می
 يابد. سازمانی نیز افزايش می گذارند، بلکه سطح اعتماد درون می
 شوند که يکی از معیارهای زير را داشته باشند: ها زمانی باز تلقی می ايمیل  ۳

 کند، گیرنده تصاوير موجود در ايمیل را فعال يا دانلود می
 کند. بر روی يک پیوند با ايمیل تعامل میگیرنده با کلیک 
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ايدن   کده  هنگدامی ، حدال  بدااين شدود.   شود يا کارتان بررسی می جاسوسی می

چیدز خدوبی   ندوع ايمیدل   و تشخیص داديد که اين  احساس را کنار گذاشته

 ، اگرهرحال بهشود.  کیفیت کار تبديل می بررسی حس درونی موضوعاست، 

 هدا  آناز پس خوبی به  خواهید می مطمئناً را در نظر داشته باشید، چیز  همه

کده   ای شیوههمان »به  شود میتبديل . شود میتوجه  غیرقابل کاملاً! بربیايد

 .«دهیم می انجامما کارها را 

همدین ترتیدب   به  کنید، حمايتهدف  تعیینرا از منظر  پاسخگويیاگر 

 های زيادی برای پشدتیبانی و دسدتیابی   راه. خارج از امور روزمره، کند می اثر

اشدتراک گذاشدته شدده آنلايدن بسدیار      به  اين هدف وجود دارد، از اسنادبه 

 ۱۲۱آفدیس  و گوگدل شدیتز )کداربرگ نگدار گوگدل(       نندابتدايی اما مؤثر ما

ennnlneافزارهدای اختصاصدی مانندد     تدا ندرم  گرفتده   (۱۲۱ ماکروسافت)
1 ،

eenrreae  7ياGeere. 

                                                           
ها، توسعه و حفظ  های تعامل کارکنان امروزی از هوش مصنوعی برای بهبود نحوۀ ارتباط سازمان بسیاری از پلتفرم  ۳

های مبتنی بر هوش مصنوعی، فرآيندهای سنتی منابع انسانی را تغییر  حل کنند. اين راه نیروی کار خود استفاده می
کنند و ابتکارات  های نصب را ساده می دهند، روش ای را در مورد احساسات کارکنان ارائه می سابقه های بی بینش دهند، می

 کنند. سازی می يادگیری و توسعه را شخصی
ها  های تعامل کارکنان نه تنها يک روند گذرا بلکه يک تغییر اساسی در نحوۀ رويکرد شرکت ادغام هوش مصنوعی در پلتفرم

کنند تا  های مبتنی بر هوش مصنوعی که پشتیبانی فوری از کارمندان ارائه می ريت سرمايۀ انسانی است. از چت رباتبه مدي
ای از چرخۀ  ها هر جنبه دهند، اين فناوری ای که کارمندان را با مسیرهای شغلی بهینه مطابقت می های پیچیده الگوريتم

ای نقش حیاتی مشارکت کارکنان در موفقیت  ها به طور فزاينده ه سازمانبخشند. از آنجايی ک عمر کارمندان را بهبود می
کند و نويدبخش ارائه تجربیات  های مجهز به هوش مصنوعی رشد می دهند، پذيرش پلتفرم وکار را تشخیص می کسب

و نرخ حفظ را  وری، رضايت توجهی بهره تواند به طور قابل تر برای کارکنان است که می شده کارآمدتر، مؤثرتر و شخصی
 افزايش دهد. برای مثال؛

۳ .Latticeجبران مديريتجمله از ،ها ويژگی از جامع ای مجموعه که است کارمندان با تعامل در پیشرو افزار نرم ، يک 

 به باز بازخوردهای وتحلیل تجزيه با تا کند می استفاده مصنوعی هوش از پلتفرم اين .دهد می ارائه را عملکرد و خسارت

 .دهد ارائه موردتعامل در روشنی بینش ،کارآمد سرعت و
سازی شده توسط هوش مصنوعی برای  توانايی آن در ايجاد ويدئوهای شخصی ennnlneفرد  های منحصربه يکی از ويژگی

ها طراحی شده است. اين رويکرد نوآورانه سطح جديدی از  ها و بخش های جديد است که بر اساس نقش استخدام
 دهد. سازی را برای تجربه کارمندان ارائه می سفارشی
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در چه يدک گوشدزد   اين کار وجود ندارد، اگر انجامهیچ راه درستی برای 

مشکلات پاسخگويی شدما را  ، آنبه  و فکر کردن افزار نرممورد استفاده از هر 

هدای موجدود در    تمدام قابلیدت  شفافیت  ام که حتی اگر . دريافتهکند میحل 

وکارتدان   کسدب خواهید در  دنیا را داشته باشد، اگر رفتار و حمايتی را که می

 تلاف پول و زمان باشد.ين کار انشان دهید نداشته باشید، ممکن است ا

را در نظر بگیريد که من  فناوریدر زمینۀ  دو هر ،وکار متفاوتی دو کسب

با هر فناوری آشنايی کامل داشتند و خدود   ها آن هردوی .ام کردهکار  ها آنبا 

 دانستند. اولیه می نسبتاً کاربرهایرا 

يدک سیسدتم    خواسدت  مدی  مدديرعامل را در نظر بگیريد:  اول وکار کسب

در  گیدری  سدخت معتقد بودند که ها  کند؛ زيرا آن اندازی راهمديريت عملکرد 

                                                                                                                     
Lattice ها را انجام دهند. با  کند تا اهداف را شناسايی، تضمین و پیگیری کنند و همچنین بررسی ها کمک می به تیم

د يک محیط مشارکتی و منصفانه برای کارکنان ايجا Latticeترکیب فرآيندهای سنتی منابع انسانی با فناوری مدرن، 
 های کلیدی عملکرد دهد شاخص ای را ارائه و به کاربران امکان می کند. اين پلتفرم ابزارهای گزارش تحلیلی پیشرفته می

(KPI) را محاسبه کنند و تصمیمات آگاهانه بگیرند.  

 :ennnlneهای کلیدی  ويژگی
 وتحلیل بازخورد باز مبتنی بر هوش مصنوعی برای بینش تعامل روشن تجزيه
 اند ها طراحی شده ها و بخش سازی شده و ايجاد شده توسط هوش مصنوعی که بر اساس نقش ای شخصیويدئوه

 ها و بررسی عملکرد تنظیم و رديابی هدف، بررسی
 گیری آگاهانه و تصمیم sDlابزارهای گزارش تحلیلی پیشرفته برای محاسبه 

 جبران خسارت و توزيع پاداش ريزی گردش کار قابل تنظیم و خودکار برای بررسی عملکرد، برنامه
۶ .Leapsome ،کاره برای مديريت عملکرد، مشارکت کارکنان، يادگیری و توسعه و  يک پلتفرم همهgsHr  و اهداف

های هوش مصنوعی  ها از طريق قابلیت ها و توصیه ها، بهترين شیوه های قدرتمند، خلاصه افزار با ارائۀ بینش است. اين نرم
 کند. مربوط به مشارکت کارکنان را ساده میگیری  خود، تصمیم

های عملکرد با تصمیمات جبران خسارت و ارتقاء است و  توانايی آن در ادغام داده eenrreaeيکی از نقاط قوت 
های قابل تنظیم ارائه  سازد. اين پلتفرم همچنین يک رابط کاربرپسند و ويژگی های تعامل شخصی را قادر می استراتژی

 کند. ستفاده و استفاده مؤثر را برای مديران و کارمندان آسان میدهد که ا می
 :eenrreaeهای کلیدی  ويژگی
 های مبتنی بر هوش مصنوعی برای مشارکت کارکنان ها و توصیه ها، بهترين شیوه ها، خلاصه بینش

 های عملکرد با تصمیمات جبران خسارت و ارتقاء ادغام داده
 بل تنظیمهای قا رابط کاربرپسند و ويژگی

 ها و اهداف. gsHهای جامع برای مديريت عملکرد، مشارکت کارکنان، يادگیری و توسعه و  ماژول
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همچنین مشتاق بودند که  ها آنتجاری است. اساسی  ۀهدف يک روي تعیین

اطمینان حاصل  خواستند میی برای پشتیبانی از آن داشته باشند و افزار نرم

 .کنند میکار  هماهنگ يا يکديگر ها سیستم ۀکنند که هم

ی کردندد کده شدامل    گذار سرمايهجديد  کاملاًيک سیستم  بر روی ها آن

يک ماژول منابع انسانی بود و چندين سیسدتم را در مشداوره، امدور مدالی و     

بزرگدی   وکدار  کسدب در آن زمان،  وکار کسباين  .کرد میهم مرتبط به  غیره

همده   رود میانتظار همه نشان داد که به  کارمند داشت( اما ۵۲نبود )حدود 

بده   بدار  يدک اهداف خود را در سیستم تکمیل کنند و با رديابی هر سده مداه   

دلیدل عددم   بده   ،شدد  نمدی اشتراک گذاشدته  به  اشتراک بگذارند. اگر چیزی

 .شد می گوشزد مديرعاملبه  اين موضوعمشاهده، 

به  فروش مانند مهندس پشتیبانی دقیقاًرا  nnتوانستند اهداف  همه می

 بدود،  ها آنمديريت نحوۀ بخشی از موضوع ببینند و از آنجايی که اين وضوح 

بدا يکدديگر   دست آورندد،  به  خواستند آنچه می فراتر ازهمه کمک کرد تا به 

 کدس  هدیچ ويدژه  بده   شوند. هیچ حدس و گمانی وجدود نداشدت و  هم مسیر 

، ايدن  حدال  بدااين . و رهبدری وجدود دارد   گر کنترلکه فرد  کرد نمیاحساس 

کمک کرد تا بسدیار موفدق    وکار کسببه  يک روال تبديل شد کهبه  موضوع

 همدین  از ای نسدخه هندوز از   هدا  آنکده   بنددم  مدی شود. در واقع، من شدرط  

 .کنند میسیستم استفاده 

يدک  سدتند  خوا مدی نیز  ها آنمقايسه کنید که دوم  وکار کسبرا با  ها آن

هدای فندی    جنبده بده   ، امدا بیشدتر  کننداندازی  فرآيند مديريت عملکرد را راه

آن  سدازی  پیداده همه اين سیستم را دوست داشدتند و   اشتند.کارها علاقه د
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بسیاری از اعضای تدیم رهبدری چنددان مشدتاق      حال بااينبسیار آسان بود، 

در  هدا  آنهدیچ پیشدرفتی در مدورد    ا بنوشتن اهداف خود نبودند، يا در واقع 

 .کردند نمی، ارتباط برقرار دادند می انجامآن را زمانی که 

ها و برقراری ارتباطات، در  اندازی، پس از آموزش چندين ماه پس از راه

از اينکه  نظر صرف، افزار نهايت تسلیم شدند و پذيرفتند که اين نرم

رفتارها را مطابق  !تغییر نخواهد دادهرگز رفتارشان را ی عالی است، افزار نرم

از تکنولوژی استفاده و سپس کرده  تنظیمخود  وکار کسبر د انتظاراتتان با

 کنید. 

  !بندی عالی چیست؟ زمان پاسخگوییراز ایجاد 

باشند، موضوعی که اغلب داشته  پاسخگويیخواهیم  وقتی از افراد می

بايد برای پیگیری  بار يکوقت  هرچندشود نظم زمانی است:  مطرح می

 معمول پیگیری کنید،بیش از حد  برويم؟ اگرسراغ کارکنان به  وضعیت

ياد به  خیلی طول بکشد که تامديريت خرد است؛ اگر فاصله به  شبیه

  .دهید رسد اهمیتی نمی نظر میبه  ،پیگیری بیفتید

 همهوقتی ؛ استاين سؤال، پیگیری در لحظه  آل ايدهخب در واقع پاس  

جلسات پیوسته برای مشاهده به  کنید، نیازی را تا حد امکان شفاف می چیز

های مشترک نگاه کنید(.  ايمیلدربارۀ پیشرفت نداريد )به مثال من 

شود افراد احساس حمايت  ، از آنجا که ارتباط انسانی باعث میحال بااين

صورت به  اينکه از کارکنان بخواهیم و اهدافشان برسندبه  و بتوانند کنند

نیز درخواست بزرگی است، روزانه پیشرفت خودشان را اطلاع دهند 
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صورت هفتگی با افرادتان تماس به  کنم برای امور روزانه حداقل پیشنهاد می

ماهانه داشته باشید.  پیگیریبه  نیاز بگیريد و برای اهداف بلندمدت، شايد

ت. تحقیقات سر بزنید، بهتر اس کارکنانتانبه  طور کلی، هر چه بیشتر به

چه در کار و چه در زندگی نشان داده که وقتی افراد پیشرفت خود را 

اين دارند.  دادن بیشتری برای ادامه ۀانگیز، کنند مشاهده می شخصی

هرگز اهدافشان در  که طوری بهکند،  کمک می ها آناراده تقويت به  موضوع

شود!  شده رها نمی شده يا يک درايو کمتر استفاده يک کشوی فراموش

تمايل بیشتری تر کنید، افراد  اين کار را آسان انجامبديهی است که هرچه 

اين امر، برخی از به  برای دستیابی برای داشتن اين روتین خواهند داشت.

سیستم چراغ راهنمايی  کنم، از همکاری می ها آنهايی که من با  شرکت

کنند که بسیار مؤثر  برای نمايش پیشرفت در برابر اهداف خود استفاده می

( ۳مدت کوتاه ۀ)جلسات روزان مدت کوتاه ۀی روزانها يا اينکه در تماس -بوده 

توانید از زبان ساده  گذارند. شما می اشتراک میبه  با تیم خود پیشرفت را

                                                           
 جلسۀ روزانه چیست؟  ۳

( يک جلسۀ کوتاه درون تیمی است که به صورت ايستاده )از نظر رسمی rnntk-tr aeenltlدر ابتدا جلسۀ روزانه )
 شود. کارهای در حال انجام و کارهايی که در شرف آغاز هستند، برگزار مینبودن( برای مرور کردن کارهای انجام شده، 

های مختلف مرتبط با  ها و روش هايی که از چهارچوب در ابتدا اين جلسات از اسکرام شروع شد اما به سرعت توسط تیم
 کردند، پذيرفته شد. اجايل استفاده می

های  کردند اما امروزه اين جلسات مورد استقبال زمینه روزانه استفاده میافزار معمولاً از اين جلسات  های توسعۀ نرم تیم
های شغلی ديگر نیز قرار گرفته است چون  کاری ديگر مانند بازاريابی، مديريت پروژه، توسعه محصول و بسیاری از زمینه

کنفرانس است که بخش  برگزاری يک جلسه ايستاده کوتاه، جايگزين جديد و مؤثری برای جلسات رسمی پشت میز اتاق
 زيادی از نیروی کار احساس خوبی نسبت به آن ندارند.

سال گذشته  ۱۴دهد در  نشان می Clg nIentاين نکته را هم بايد در نظر داشته باشیم که تحقیقات منتشر شده توسط 
ت در هفته را در جلسات ساع ۶۱ها افزايش يافته است تا جايی که مديران به طور متوسط نزديک  طول جلسات و تعداد آن

 ساعت بود. ۳۴کمتر از  ۳9۲۴که اين مدت زمان در دهۀ  کنند. درحالی صرف می
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 -استفاده کنید: قرمز نیز موانع پیشرفت رسانی پیشرفت و  برای اطلاع

 !عالی هستیم، متشکرم -شويم؛ سبز نزديک می -کمک! نارنجی

 و بوده وکار شما کنید، بايد مناسب کسب هر روشی که انتخاب می

 .باشد قابل مديريت برايتان

دهد که با ايجاد اين نوع  نشان می ها قول نقلتمام شواهد و  که درحالی

شود، دلیل ديگر اين کار آن است که  شکوفا می پاسخگويیها،  سیستم

رود، مشکل را زودتر پیدا  بتوانید زمانی که اوضاع مطابق برنامه پیش نمی

اين دلیل که مسائل به  اين دلیل که افراد را سرزنش کنید، بلکهبه  کنید. نه

  .و خطاها آشکار شوند تا بتوانید ياد بگیريد و بهتر عمل کنید

عدم تحقق اهداف  خاطربه  معنای سرزنش کردن افرادبه  پاسخگويی

 چیز همهافتد،  اين معناست که وقتی چنین اتفاقی میبه  نیست، بلکه

برخورد شما با آن نکات  ۀوقتی اين مسئله آشکار شد، نحوو  شفاف باشد

 .کند میآشکار سبک مديريتی شما دربارۀ زيادی 

 است مشکلی پیش آمده !اوه اوه

ايد، ممکن است  گاهی اوقات، با وجود تمام تدابیری که انديشیده

اين شايد . نرودپیش  اصلاًپیش نرود يا  که انتظار داشتید طور آنعملکرد 

آن را با ما يک شکل يا شکل ديگر به  ترين نگرانی است که مشتريان ما مهم

 .کنند مطرح می

نداده  انجامخودش را  ۀکه کسی وظیف آيد میمیان به  وقتی اين بحث

دانند که بايد چه  می ها آنآيا »پرسم اين است:  اولین سؤالی که میاست، 



 فصل‌چهارم:‌پاسخگویی

 

32‌

 ها آنآيا با »)به مطالب بالا مراجعه کنید( سؤال دوم: « دهند؟ انجامکاری 

های معمولی بله و خیر است، يا گاهی  پاس « ايد؟ اش صحبت کرده درباره

 .«کاملاًصحبت کردم، اما نه  بله»شنوم:  شويم، می تر می اوقات، وقتی عمیق

به  منجرغلب از هر چیزی که ما ا. درک است غیرقابل تقريباًاين اتفاق 

معنای به  ، پاسخگو کردن افرادحال بااينکنیم.  دوری میکشمکش شود، 

به  گفتگوی کاری نیست، چه رسددر  زره پوشیدن )آماده جنگ بودن(

ترين کار  شناسم راحت که می یاز افراد بعضیآن را ناديده بگیريم.  اينکه

، اشتباهی بیاورند نوشیدنی در رستوران ها آنبرای برايشان اين است که اگر 

مشاهده  اگر، اما دربیاورندرا  ها آنکرده و اشک  مؤاخذهشدت به  خدمه را

کافی قوی اندازۀ به  کارمندانشان ۳ارتباط نوشتاری های مهارت کنند که

از صحبت دهند،  میطول از حد  بیش ای را وظیفه انجام ها آننیست يا 

هیچ يک از اين رفتارها  که درحالی. زنند میسر باز  ها آنکردن مستقیم با 

 افتند. وقتی که هر دو با هم اتفاق می رسد مینظر به  آل نیست، عجیب ايده

دهند  کسی که ممکن است ديگر او را نبینند، بازخورد منفی میبه 

 .کاری چنین کاری برايشان سخت است ۀهستند، اما در يک رابطخوشحال 

                                                           
 چیست؟ Written communicationيا های ارتباط نوشتاری  مهارت  ۳

کی کنید. نوشتن ي ها به صورت نوشتاری استفاده می هايی هستند که برای انتقال پیام های ارتباطی نوشتاری مهارت مهارت
ها  های دقیق، ارائۀ اطلاعات و ارائۀ پیشنهادها يا ايده های اولیۀ ارتباطات تجاری است زيرا برای ارائۀ دستورالعمل از روش

ای بنويسید که همه گیرندگان بتوانند آن  های طولانی يا پیچیده دهد پیام ها به شما امکان می شود. اين مهارت استفاده می
 را بخوانند و بفهمند.

وکار،  های ارتباطی نوشتاری نیاز داريد. هنگام خطاب به کارمندان داخلی کسب ی ارتباطات داخلی و خارجی به مهارتبرا
ها  های راهنمای کارمندان و يادداشت ها، کتابچه های فوری، بولتن ها، پیام ها، گزارش ممکن است از تابلوهای اعلانات، ايمیل

ها، پیشنهادات،  ها، فکس ها، ايمیل پستال م، قراردادها، بروشورها، تبلیغات، کارتاستفاده کنید. شما ممکن است از تلگرا
 های خارجی استفاده کنید. ها و انتشارات خبری در هنگام تماس با طرف سايت ها، وب نامه
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به  از همان ابتدا خواهم از شما میبرای شروع هستید،  گونه ايناگر شما 

. ندشوشته انباروی هم  ها آن و اجازه ندهید که رسیدگی کنید مسائل

کسی به  شود میوقتی متوجه چیزی تر است که  ، خیلی راحتهرحال به

پاس  داديد،  X مشتریبه  وقتی بعدازظهرهی، متوجه شدم امروز »بگويید: 

او را از قیمت جديد  توانید از لیست قیمت سال گذشته استفاده کرديد. می

ا استفاده قیمت ربعد مطمئن شويد که جديدترين لیست بار يا مطلع کنید 

 «کنید؟ می

: دهد میآن فرد پاس   زياد احتمال به شود و اين کار باعث آزردگی نمی

ترين زمان  و سپس در سريع «گويی خواهم، درست می اوه، معذرت می»

لیست قیمت را  بعد دوبارهۀ و دفع گیرد میبا مشتری تماس  مجدداًممکن 

 طوربه  دهید که انجامکند. علاوه بر اين، اگر اين کار را در جايی  می چک

هم اين  ديگران، )در ارتباط هستید( کنید میصحبت  کارمندانتان مرتب با

 .کنند نمیاشتباه را تکرار 

ش، روشی بازخورد همتا يعنی افراد کار يکديگر را بررسی کنند. اين رو

دهندگان  بیشتر است و بسیاری از توسعه پاسخگويیبرای ايجاد  ديگر

دهند.  عنوان يک مرحله رسمی در گردش کار خود قرار می افزار آن را به نرم

های  کنم، زيرا کار ما پیچیدگی تشويق میآن را  خودم وکار من هم در کسب

ما کار  و« لحن»زيادی دارد و خوب است که يک نفر ديگر بررسی کند که 

 .درست باشد

 به طورتری در عملکرد وجود دارد يا کسی  های جدی وقتی نگرانی

روش به  کند، ممکن است لازم باشد های خود عمل نمی وعدهبه  مداوم
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کنم از شروع  ، توصیه میحال بااينرسیدگی کنید. اين موضوع به  ديگری

 «فرآيندهای بهبود عملکرد»مستقیم با يک روند رسمی خودداری کنید. 

توانند ابزارهای مفیدی برای  می ها اين - زمان و مکان خاص خود را دارند

آمیز بودن اين نوع  موفقیت موارد توانم اما می –ها باشند  ساختاردهی بحث

انگشتان يک دست بشمارم؛ بنابراين  بافرآيندها را در طول تمام دوران کارم 

استفاده کنید، « روند»از يک  فوراًکه اگر  چرابايد با دقت استفاده شوند. 

در نظر گرفته ارائۀ بازخورد  عنوان روشی برای اجتناب از بهدر کل  احتمالاً

ست، بدون ا« نظر تحت» دائماًرد احساس کند که شود ف و باعث میشده 

، برد میما را جلو  مان انگیزهکه  طور همانفوايدی داشته باشد. اينکه اين کار 

موضوع ، اين ايم قرارگرفتهخرد کنیم تحت مديريت  حس می وقتی هم

و ممکن است باعث شود که فرد  شدهافراد  گیانگیز بیين عامل ربزرگت

 .کندبرعکس عمل  کاملاً

سازی  طور غیررسمی و با شفاف من اين است که به ۀپیشنهاد اولی

تیم بخواهید که تغییرات  اعضایرا بیان کنید و از  ها آنمسائل، تأثیرات 

 .لازم را ايجاد کند

 ۀبازخورد در اينجا نقش روشنی دارد و اگرچه برخی افراد در ارائ

تمرين است. نتیجه اغلب راحتی  ايناما تر از ديگران هستند،  بازخورد راحت

بازخورد را تا حد ممکن در خود تقويت  ۀارائبه  کنم که عادت پیشنهاد می

صمیمی( )بازی است و امکان گفتگوهای باز ۀ کنید، زيرا اين کار تغییردهند

 .کند افراد را فراهم میبا 
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اين کار، اين است که خودتان هم به  های تشويق ديگران يکی از راه

 کارکنانتانجلوی و حتی ممکن است اين کار را  –ت بازخورد کنید درخواس

کنند چه کارهای  فکر می ها آنبا پرسیدن از ديگران که  –دهید  انجام

دهید يا در مورد عملکردتان در موضوع خاصی چه  انجامتوانید  بیشتری می

وکار، اين کار اغلب ترسناک است، اما اگر  نظری دارند. برای صاحبان کسب

بتوانید پذيرای دريافت اين بازخورد باشید و بدون حالت تدافعی يا واکنش 

برای تشويق  العاده فوق، روشی آن گوش دهید، اين روشبه  نشان دادن

 کار است.همین  انجامبه  ديگران

« 1صراحت صرف»ۀ ايدبه  ام، کار کرده ها آنهايی که با  برخی از شرکت

که نوعی بازخورد معروف است و در کتاب کیم اسکات با همین  مندند علاقه

                                                           
(، HnklnnI Mntkepو نويسنده کتاب راديکال کاندور ) Mntkepگذار شرکت  (، بنیانsla nnennکیم اسکات )  ۳

ای که در آن افراد عاشق کارشان  ريزی کرد: ايجاد فضايی عاری از مسائل حاشیه حرفۀ خود را حول يک هدف ساده پايه
افزاری خودش ايجاد کند. بعدازآن در مدت  کنند. او سعی کرد چنین فضايی را در استارتاپ نرم هستند و با هم کار می

کنند  ها چگونه محیطی ايجاد می ورد مطالعه قرار داد: رهبران شرکتمديريت چندين سالۀ خود در گوگل، اين موضوع را م
 کنند کاملاً مشهود است. که در آن لذتی که افراد از کارشان دريافت می

های مختلفی را در  علمی دانشگاه اپل آموخت که چگونه اين شرکت با وجود اينکه راه و روش اسکات به عنوان عضو هیئت 
اد شرايطی که در آن افراد بتوانند بهترين عملکرد شغلی خود را به نمايش بگذارند و عاشق کارشان گیرد اما به ايج پی می

رغم اينکه  های زيادی را در شرايط مختلفی از بیم و امید مديريت کرد. او علی باشند متعهد است. در طول اين مسیر، او تیم
 کند. دش اذعان میدر اين مدت عملکرد بسیار خوبی داشته اما به اشتباهات خو

ها  ، سالstnInplnrو  gelnnep ،nnVre ،HeIInnreهايی چون  اسکات به عنوان يک مشاور تحسین شده برای شرکت
کنند و عاشق  ها برای کمک به افرادی که برايتان کار می توانید از آن بندی تجاربش کرده است و شما می صرف جمع

 کارشان هستند استفاده کنید.
ای، نیازمند داشتن بهترين  العاده من در گوگل واقعاً کنجکاو بودم بدانم آيا ايجاد چنین محیط کاری فوق: »گويد او می 

توانیم برای داشتن يک محیط  بیزينس مدل دنیاست؟ پاس  نه است. خوشبختانه کارهايی وجود دارد که هرکدام از ما می
 وع به سودآوری کند.وکارمان شر کاری خوب انجام دهیم حتی پیش از اينکه کسب

تواند انجام دهد، تمرکز روی رهبری است: راهنمايی کردن،  ترين کاری که يک رئیس می اسکات آموخته است تنها و مهم
خطاب « بازخورد»دريافت راهنمايی و ترغیب آن. راهنمايی کردن که اساساً تشکیل شده است از ستايش و انتقاد، معمولاً 

شود از آن فراری باشیم ولی راهنمايی چیزی است که اغلبمان به  دای زيادی دارد و سبب میشود؛ اما بازخورد سروص می
 آن تمايل داريم.

( pnklnnI nntkepاسکات، ابزار اطمینان از اينکه تیمتان راهنمايی درستی دريافت کرده است را راديکال کاندور )
 نامد. می
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 راديکال کاندور چیست؟

کند.  ندور در عمل، اسکات داستانی را از زمانی که رئیسش او را مورد انتقاد قرار داد تعريف میبرای نشان دادن راديکال کا
گذاران و مديرعامل داشته باشم.  ای به بنیان ارائه Iknetreمن تازه به گوگل پیوسته بودم و قرار بود در مورد وضعیت »

های  به لری، سرگئی و اريک گفتیم که در طول ماه پاچه بودم اما خوشبختانه اوضاع ادسنس خوب بود. وقتی کمی دست
توانند در  ها چه منابعی می العاده آن ايم، اريک پرسید برای ادامه دادن اين موفقیت فوق گذشته چه تعداد ناشر اضافه کرده

 «کردم جلسه به خوبی پیش رفته است. اختیار ما قرار دهند و سؤالاتی از اين دست. فکر می
هايی از ارائه که مورد  ه رئیس اسکات، شريل سندبرگ پیشنهاد کرد که کمی با هم قدم بزنند. او در مورد قسمتاما بعد از جلس

ها يک اما  پسندش بود صحبت کرد و اينکه چقدر تحت تأثیر موفقیت تیم قرار گرفته است. اسکات احساس کرد که اين حرف
که مشکلی  پیش خودم فکر کردم اوه اين»کنی.  استفاده می« امِمممم»اما تو خیلی از »به دنبال خواهد داشت. بالاخره گفت: 

 «کنم چرا بايد مهم باشد. برم؛ اما وقتی شرايط به اين دشواری را مديريت می دانم که آن را به کار می نیست. می
تواند برای  میاش است؟ او حتی پیشنهاد کرد که گوگل  های اسکات به خاطر دستپاچگی سندبرگ پرسید آيا اِممم گفتن

آيد موضوع مهمی  مورد دانست و گفت به نظر نمی کمک به او يک مربی سخنرانی استخدام کند؛ اما اسکات نگرانی را بی
توانم وانمود کنم مشکلی با اين مسئله ندارم. بايد شفاف حرفم را بزنم.  من نمی« کیم»دانی  می»باشد. نهايتاً شريل گفت: 

اين جمله سبب شد من »گويد:  اسکات می« شود احمق به نظر برسی. گويی اِممم، باعث می یوقتی هر سه کلمه يک بار م
 «حواسم را جمع کنم.

داند که اين  اما اسکات حالا می« اگر انتقادت ظاهر جالبی ندارد انتقاد نکن.»گويد:  کنیم که می ما در فرهنگی زندگی می
اگر به آن شکل مطرحش نکرده بود، به ناديده »رايش انجام دهد. توانست ب ترين کاری بود که سندبرگ می مهربانانه

اسکات با « شود. ای سبب ايجاد اشتباه در کار می کردم؛ و چه چیز احمقانه دادم و مشکل را برطرف نمی گرفتنش ادامه می
ات روی اينکه چه هايش را به آسانی ترک کرد. از آن زمان به بعد اسک مربی سخنرانی کار کرد و عادت به اِممم گفتن

 کند کار کرد تا بتواند از آن بهره بگیرد. ای می العاده چیزی سندبرگ را چنین رئیس فوق
رسد؛ اما به ندرت انفاق  ها گوشزد کنند خیلی ساده به نظر می گفتن اينکه مديران بايد اشتباهات کارمندانشان را به آن

 افتد. می
های خودش يک چهارچوب  ارت بسیار مهم اما اغلب ناديده گرفته شده، به تیماسکات برای آموزش راديکال کاندور، اين مه

( nnpltl repretnIIVای با چهار قسمت. اگر محور عمودی اهمیت دادن به خود فرد ) ساده تهیه کرد: يک نمودار پايه
ازخوردتان در ربع بالای آل اين است که ب (، ايدهnnnIIetlltl klpennIVباشد و محور افقی مستقیماً به چالش کشیدن )

 شود. سمت راست قرار گیرد؛ جايی که راديکال کاندور نامیده می
 مديريت با راديکال کاندور

پرده به من بگويد که احمق  نامم. بخشی از علت اينکه شريل سندبرگ قادر بود رک و بی من محور عمودی را اهمیت می»
وارد به  اد. هزاران کار او اين را به من ثابت کرده است. از دعوت منِ تازهد رسم اين بود که به خود من اهمیت می به نظر می

نیويورک برای ملحق شدن به گروه کتابش تا تشويق او به وقت گذاشتن برای مراقبت از يکی از خويشاوندان بیمارم. 
دهد. او اين  من اهمیت میکرد بلکه نشان داد که واقعاً به  گذاری می ای من سرمايه سندبرگ نه فقط روی شخصیت حرفه

شود انجام کار بعدی که به عنوان يک  داد. اهمیت دادن به خود فرد سبب می کار را برای همۀ اعضای تیمش انجام می
 «تر شود؛ يعنی رنجاندن افراد. تان است آسان رئیس خوب به عهده

ه چالش کشیدن ديگران برای بسیاری از افراد نامد. ب می« تمايل به رنجاندن افراد»محور افقی چیزی است که اسکات آن را 
رسد؛ اما وقتی يک رئیس هستید اين وظیفۀ شماست که به همان اندازه  ادبانه به نظر می سخت است؛ منفی حرف زدن بی

 که در مورد کارهای خوب و صحیح شفاف هستید در مورد اشتباهات هم شفاف باشید.
 ها فقط يک مسئولیت نیست بلکه يک وظیفۀ اخلاقی است. ن آنکنند نقد کرد وقتی کارمندانتان اشتباه می

گويد: ريشۀ هر ويژگی قابل احترامی در انسان، چه عقلانی  دهد. او می جان استوارت میل اين مسئله را به خوبی توضیح می
 گردد به اينکه خطاهايش قابل اصلاح است. و چه اخلاقی، برمی

کنید افراد  تواند سبب اصلاح اشتباهات شود. وقتی فکر می اين است که میکل قدرت و ارزش قضاوت انسان بسته به 
 ها گوشزد کنید. شوند يا کارشان خوب نیست بايد اين مسئله را به آن مرتکب اشتباه می

 شود؛ اما در عمل به چه شکل است؟ ها تشکیل می راديکال کاندور از ترکیب اهمیت دادن به خود افراد و به چالش کشیدن آن



‌جادوی‌منابع‌انسانی

 

307 

                                                                                                                     
راديکال کاندور ساده است؛ مفید است؛ سريع است؛ فردی است: اگر انتقاد است به صورت خصوصی و اگر تحسین است در 

وقتی »گفت: « تو احمق هستی»شود: رئیسم نگفت:  جمع؛ و جنبۀ شخصی ندارد. مورد آخر سبب ايجاد تمايز ايجاد می
 اين دو وجود دارد.تفاوت زيادی بین « رسی. گويی اِممم، احمق به نظر می می

کنید پیاده کردن راديکال کاندور کار سنگینی است حق با شماست. راديکال کاندور نیازمند اين است که اين  اگر فکر می
از میان برداريد. کار دشواری است؛ اما اگر در اين فکر « اگر حرف خوبی برای گفتن نداريد چیزی نگويید»طرز فکر را که 

 های ديگر يعنی سه قسمت ديگر نمودار را بررسی کنیم. ا دارد يا نه بايد گزينههستید که آيا ارزشش ر
 مديريت با راديکال کاندور

 توانید راديکال کاندور را پیاده کنید گزينۀ ديگرتان اين است که يک احمق باشید. اگر نمی
 «م نبايد به دنبال گزينۀ دوم باشید.ها متنفرم و شما ه اجازه دهید کاملاً شفاف صحبت کنم. من از کار کردن با احمق»
گیريد که اسکات  کشید در ربعی از نمودار قرار می وقتی بدون اينکه به خود فرد اهمیت بدهید او را مستقیماً به چالش می 

 نامد. چیزی که بد است اما بهتر از به چالش نکشیدن است. ( میeiteTletr nllperrlet« )پرخاش ناخوشايند»آن را 
ترين فرد خطاکار و احمق محیط کاری خود را به وضوح به خاطر دارد. وقتی اين فرد کارش را با  يادماندنی بهاسکات 

کرد اعتبار و شهرت  چیز از بد به بدتر تبديل شد. اين فرد مشاوری داشت که تلاش می پرخاش ناخوشايند شروع کرد همه
کرد که از به چالش  ود فرد را به او نیاموخت و فقط توصیه میاو را بیشتر کند. متأسفانه اين مشاور اهمیت دادن به خ

« دورويی فريبکارانه»کشیدن مستقیم افراد خودداری کند. نتیجتاً اين خطا منجر به بدترين ربع نمودار شد: يعنی 
(antlrtInnlte ltrltneplnV.) 

، به چالش کشیدن را رها کرد. اين بسیار بدتر داد زمان با به چالش کشیدن فرد، به خود او هم اهمیت می به جای اينکه هم
ها چه فکری نسبت به مسائل دارند و بعد به خاطر موافق نبودنش سرشان داد بزند،  بود. به جای اينکه از مردم بپرسد آن

ستش زيرکاهی کرد. برای مثال به دفتر يکی از دوستان رفت دکمۀ بلندگوی تلفن را زد و از دو شروع به انجام کارهای آب
 خواست به يک همکار ديگر زنگ بزند و بپرسد که نظرش راجع به او چیست؛ اما به او نگو من در دفترت هستم.

اين « نامم. ( میptltetr earnnnV« )همدلی ويرانگر»دهند که من آن را  بیشتر اشتباهات مديريتی در ربعی رخ می»
 کند. عنوان بدترين دوران شغلی خود ياد می برد و از آن به ربعی است که اسکات مدتی در آن به سر می

کرد. فرض کنیم که اسمش باب بود. من واقعاً باب را دوست داشتم؛ اما مشکل اينجا بود  قبلاً يک نفر بود که برای من کار می»
بدهم؛ اما بعد از حدود کردم به او قوت قلب  کرد من سعی می که کار او واقعاً افتضاح بود. هر وقت او از کارش ابراز نگرانی می

ام  العاده اش اين شد که نزديک بود چندين کارمند فوق يک سال فهمیدم که کار ضعیف او روی کل تیم تأثیر منفی دارد. نتیجه
 دادند غیرمنصف باشم. را از دست بدهم. خوب بودن با باب سبب شد نسبت به کسانی که کارشان را درست انجام می

ماه انتقاد نکردن از او و تلاش برای ناديده گرفتن احساساتش، جلويش نشسته بودم و قرار بود  ۳۴بدين ترتیب بعد از 
اش را عقب کشید و به من  اخراجش کنم. بعدازاين همه مدت اصلاً کار جالبی نبود. وقتی موضوع را به باب گفتم صندلی

 ««؟.کس چیزی به من نگفت نگاه کرد و گفت چرا قبلاً به من نگفتی؟ چرا هیچ
 کل تیمتان را تشويق کنید تا کاملاً رک و راست باشند.

اسکات دانست که خودش سبب شکست باب شده است و بقیۀ تیمش را هم تشويق کرده که زمینۀ شکست او را فراهم 
کند چون  وقت از او نپرسیدم که چه فکر می های من ساختگی و جعلی بودند. من هیچ تحسین و قوت قلب دادن»کنند. 

ملاً از نظر دورش کرده بودم. بدتر از همه اينکه من در ايجاد فرهنگی که در آن کارمندان شرکت به باب گوشزد کنند که کا
 «رود شکست خورده بودم و نتوانستم کمکش کنم. دارد مسیر اشتباهی می

ن تجربه درس گرفت. در اين يکی از بزرگترين اشتباهاتی بود که اسکات به عنوان يک رئیس مرتکب شد و به سرعت از اي
ها استخراج کند و به  های بعد او تجارب مديريتی فراوان خود را مورد بررسی قرار داد تا نکات کلیدی ارزشمندی از آن سال

 های هدفمند انجام دهد. تواند برای ايجاد يک محیط آمیخته با راهنمايی چهار موضوع کلیدی رسید که هر مديری می
 ت آوردن بازخورد ايجاد کنید.هايی برای به دس فرصت

خواهد سیستم چهار قسمتی را  های منظم هم حرکت به سمت راديکال کاندور است. اسکات از مديران می هدف راهنمايی
چند تا برچسب برداريد، يک »هايشان توضیح دهند که چیست.  پرينت بگیرند، آن را نزديک میزشان بچسبانند و به تیم

ها را در ربعی که  ها، برچسب گ برای انتقاد و از افراد بخواهید بر اساس آخرين تعاملتان با آنرنگ برای تحسین و يک رن
 «زده خواهید شد. هايتان شگفت ها نسبت به راهنمايی کنند قرار دهند. از صراحت واکنش آن فکر می
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 پشت سر انتقاد کردن را غیرممکن سازيد.

اما اين به معنای « انید برای ايجاد فرهنگ راهنمايی کردن بین افراد انجام دهید.تو ترين کارهايی است که می اين يکی از مهم»
گری بین دو نفر  مدارانه يا پرخاشگری منفعلانه گرفته شود. مديران بايد از میانجی اين نیست که فقط جلوی رفتارهای سیاست

شود. اسکات اين موضوع را هم با سختی  آوری می انبا اين تصور که نیت خیری برايشان دارند بپرهیزند چون منجر به نتايج زي
 آمدند مثل يک سیاستمدار رفتار کند. کرد بین دو کارمند که با هم کنار نمی آموخت؛ در شرايطی که سعی می
 کردم از آن اجتناب کنم وبرگشت، دقیقاً همان محیط مسمومی را ساختم که سعی می من با به کار بردن ديپلماسی رفت

يک بار ديگر در چنین شرايطی قرار گیرد قبل از اينکه خود را درگیر کند، برای صحبت مستقیم اين دو همکار  اگر اسکات
کند؛ آن هم  با يکديگر حول اختلافشان پافشاری خواهد کرد؛ و فقط زمانی که اين روش به نتیجه نرسد خودش را وارد می

 با حضور هر دو طرف.
کرده برای افرادی که قادر به حل کردن اختلافشان نیستند و به او  فت همیشه سعی میگ در مورد يک رهبر خواندم که می»

اسکات رويکرد متضادی را « خواسته چیزی در موردش بشنود. حل ممکن را ارائه کند. چون نمی کنند بدترين راه مراجعه می
ش نکنید، حل کردن مناقشات در سازمانتان حلی که برای هر دو عملی باشد تلا اگر واقعاً برای يافتن راه»کند.  ترغیب می

دشوارتر خواهد شد و افراد از به چالش کشیدن مستقیم يکديگر اجتناب خواهند کرد؛ و يک فرهنگ پرخاشگری منفعلانه 
 «تر به آن برسید. حل واقعاً تلاش کنید و هرچه سريع خواهید ساخت؛ بنابراين برای کمک به افراد در جهت يافتن راه

 تر کنید. یقت به رئیس را آسانگفتن حق
اما « توانند رئیسشان را نقد کنند. اگر مدير ارشد هستید بايد مطمئن شويد که اعضای تیمتان اين احساس را دارند که می»

ای ترتیب دهید که بدون  اين به معنای آن نیست که اقدام به تخريب رئیسشان کنند. برای اين کار جلسات ساده
 نامد. می« جلسات راهنمايی مدير»ها را  . اسکات آنمراتب باشند سلسله

فرآيند سرراست و ساده است: ابتدا مديرانتان را در جريان بگذاريد که جلسۀ ملاقاتی را با کارمندانشان ترتیب خواهید داد 
ن مفید است. بعد ها باز کنید و روشن سازيد که اين جلسات برايشا ها گوش خواهید کرد. ايده را برای آن های آن و به حرف

فرآيند را برای کارمندان تشريح کنید و باز هم روشن کنید که هدف از اين جلسات، کمک به رئیسشان برای تبديل شدن 
 به يک مدير بهتر است و يک جلسۀ عزل و نصب نیست.

نخواهم کرد. نه در واقع من بعد از اين جلسات به مدير خواهم گفت چه چیزهايی گفته شد اما فرد گوينده را مشخص »
برای محرمانه نگه داشتن کار بلکه برای استخراج درست اطلاعات از آن. اگر چیزهای زيادی وجود داشت که تیم 

ترين کاری  شد، اين موضوع تبديل به مهم توانست مستقیماً به رئیسش بگويد و در بلندمدت هم بهبودی حاصل نمی نمی
 «غییرش قدم بردارم.کردم با مدير برای ت شد که من سعی می می

شود اسکات دو توصیه دارد: خودتان يادداشت برداريد و اين وظیفه را به شخص ديگری  وقتی پای اصول ملاقات مطرح می
برداری توسط خودتان، راه بسیار  يادداشت»هايتان را به دست مدير برسانید.  محول نکنید. با تمام شدن ملاقات يادداشت

گويم که در انتهای  دهید و به دنبال اصلاح هستید. من به افراد می ها گوش می است که به آن مهمی برای نشان دادن اين
شود مکالمات به صورت متمرکزتری پیش برود چراکه  ها را به اشتراک خواهم گذاشت اين سبب می ملاقات يادداشت

 «سرمان شلوغ است و فرصت کافی برای ويرايش و اصلاح وجود ندارد.
تغییر دادن »بندی کنند.  آور شدن جلسه بتوان جلوگیری کرد، تیم را مجبور کنید مسائلشان را اولويت از کسالتبرای اينکه 

ای تحول شخصیتی داشته باشد. به همین  دقیقه ۰۱توانید از رئیستان بخواهید که بعد از يک جلسه  رفتار کار سختی است؛ نمی
 «خواهید متفاوت عمل کند را مطرح کنید. موردی که از رئیستان میهايتان را مشخص کنید و يک يا دو  دلیل اولويت

های عملی خود  ها به سراغ مدير مربوطه برويد و صحبت کنید. حال نوبت رئیس است که روش سپس با يک لیست کوتاه از خواسته
کند  رسانی نمی يک بار اطلاعاش را فقط  های تیم مشخص کند. مطمئن شويد که رئیس برنامۀ عملی را برای برطرف کردن نگرانی

 کند. بعد پیگیری کنید که رئیس به چیزی که قول داده واقعاً عمل کند. بلکه چندين بار آن را به تیم منتقل می
شوند بسیار ناخوشايند خواهند بود؛ و شما تعجب خواهید  اين ملاقات برای جلوگیری از اتفاقاتی هستند که وقتی را می»

ای مطلع شويد که  شما بايد از اين اتفاقات به شیوه« اتفاق افتاده است؟ و چرا اطلاعی از آن نداشتم؟چطور »کرد از اينکه 
 «کنند پشتیبانی کنید. ها کار می کنند و هم از کارمندانی که برای آن هم از مديرانی که برايتان کار می

 اول ماسک اکسیژن خودتان را بگذاريد.
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اغلب به  ين نوع بازخورد از صراحت بیشتری نسبتاعنوان مشهور شده است. 

دانند اين کار  پشت آن اين است که همه میۀ بازخوردها برخوردار است و ايد

سازی اين نوع صراحت، مسائل  گیرد. با عادی منظور حمايت صورت می به

کنند. چالش اين نوع  تر رشد می شوند و افراد سريع وفصل می خیلی سريع حل

میزان زيادی اعتماد و مهارت در به  نیاز عیار تمامرفتار اين است که صراحت 

 .زخورد داردنوع بااين  ۀکنند دريافتو  دهنده ارائههر دو سوی 

يک به  حتی غذای خوددربارۀ ارائۀ بازخورد  افراد دريی که از آنجا

 در که درحالی «،خوب است چیز همه» گويند می)دارند  مشکل پیشخدمت

هستند(، چه  ۳در تريپ ادوايزر ای دو ستارهفکر ثبت بازخورد به  خود ذهن

                                                                                                                     
توانید  اگر به خودتان اهمیت ندهید به ديگران هم نمی»شنويد.  شويد اين جمله را می واپیما میدلیلی دارد که هر بار که سوار ه

توانم برای تیمم انجام  ترين کاری که می گذراندم متوجه شدم مهم اهمیت بدهید. زمانی که دورۀ بسیار پراسترس شغلی خود را می
 «روی صبحگاهی است. پول نیست؛ بلکه در واقع پیاده العاده نیست؛ جذب حجم بالايی از دهم استخدام افراد فوق

دويد. يک روز که از  اسکات در اين مورد بسیار مصر بود و هر روز صبح اطراف درياچۀ نزديک آپارتمان خود در نیويورک می
اما سريعاً  روزهای کاری سختش هم بود طوفان شد و رعدوبرق شد و تگرگ باريد. او فکر کرد که امروز قید دويدن را بزند؛

 اش جدی بگیرد. ای های حرفه هايش را بست. او آموخته بود که تعهداتش را هم به اندازۀ مسئولیت تجديدنظر کرد و بند کفش
وچل ديگر به همراه من بیرون بود. وقتی به او  دوند اما آن روز فقط يک خل معمولاً هر روز صدها نفر دور درياچه می»

کرديم کار درست  رفت اما ما سعی می گذارم است. خیلی از کارها درست پیش نمی بنیان نزديک شدم متوجه شدم که هم
 «را انجام دهیم.

سايت و اپلیکیشن راهنمای سفر است. محتوای اين  طور که از نامش پیداست، وب ، همان(gplr Iktlrepادوايزر ) تريپ  ۳
سايت به راحتی  آيد. شما با استفاده از اين وب کنند به نگارش درمی سايت توسط کاربران حقیقی که نظرشان را ثبت می وب
های گردشگری  لیط هواپیما، رستوران، مکانترين اطلاعات در زمینۀ هتل، هاستل، اقامت گاه، ب توانید آخرين و دقیق می
را  …سايت اجازه ثبت نظرات دروغین برای تبلیغ يک مکان يا  مقصد مورد نظر خود را به دست آوريد. اين وب …و 

دهد و پس از بررسی در صورت اشتباه بودن نظر شما را پاک خواهد کرد. در حقیقت کار تريپ ادوايزر اين است که به  نمی
 های قبل از سفرتان را برطرف کند. ما جواب دهد و نگرانیسؤالات ش

 تاريخچه و ايده اصلی تريپ ادوايزر از کجا شکل گرفت؟
در يک دفتر کوچک بالای يک پیتزافروشی در  ۶۴۴۴سايت و اپلیکیشن جذاب برای اولین بار در فوريه سال  اين وب

زمانی که تصمیم به مسافرت به « کارولین»و همسرش « و کافراستی»اندازی شد. ايدۀ اولیۀ اين کار توسط  ماساچوست راه
ها پس از انتخاب و رزرو هتل در اينترنت به دنبال نظرات کاربران و پیدا کردن عکس و  مکزيک گرفتند شکل گرفت. آن

را تمام ويدئو از محل اقامتشان بودند؛ اما در نهايت به نتیجۀ خوبی نرسیدند و باعث شد سفرشان را کنسل کنند؛ زي
 ها کپی از سايت هتل بود و کاربران نظر درست و دقیقی نداده بودند. عکس

اين اتفاق باعث شد کارولین به فکر تأسیس سايتی بیفتد که مسافران بتوانند بدون هیچ قصد و غرضی نظراتشان را دربارۀ 
 حت مقصد مورد نظر خودشان را انتخاب کنند.های طبیعی و تاريخی بیان کنند تا افراد بتوانند با خیال را سفر، هتل، جاذبه
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ام که اين  تیم خود، بايد بگويم که من هرگز نديدهبه  ارائۀ بازخوردبه  برسد

را آن هم خیلی آمیز در تمام شرکت اجرا شود و  طور موفقیت رويکرد به

های کوچکی که افراد مدت طولانی است يکديگر  کنم. در گروه توصیه نمی

اما ؛ مناسب استارائۀ بازخورد  قطعاًشناسند و اعتماد ايجاد شده،  را می

های  اند، جايی که مهارت دی که تازه تیم خود را تشکیل دادهبرای افرا

کمتر با يکديگر صمیمی  هايی که کار دارد يا تیمبه  شان هنوز نیاز ارتباطی

 .هستند، بهتر است از آن اجتناب شود

اين معنا نیست که بايد از ارائه هر نوع بازخوردی پرهیز به  البته اين

افراد پیامدهايی دارد: اگر عملکرد ضعیف را داشتن  نگهپاسخگو ۀ کنید. نحو

کنید که کیفیت و مسائل را  ناديده بگیريد، در واقع همه را تشويق می

تعیین  های مهلتمهم نیست که  خودتان ناديده بگیرند. در نهايت، اگر برای

اين موضوع بايد  ضعیف باشد، چرا تان شده ارائهعايت شوند يا خدمات شده ر

 یتی داشته باشد؟برای ديگران اهم

 .وکارتان را داريد در اين راستا، خطر تضعیف شهرت خود و کسب

ارزش آن را دارد که بخشی  شته پسهمراه دابه  مزايای بسیاری پاسخگويی

آن، با عملکردهای پیچیده و در نظرگرفتن  از روش کاری شما باشد. با

 چیز همهدانید  حس جادويی که میبه  وخداحافظی کرده  مکالمات دشوار

 ، سلام کنید.تحت کنترل است

                                                                                                                     
 لوگوی تريپ ادوايز به چه معناست؟

ها نمادی از دانايی است و اين شرکت با انتخاب اين حیوان  لوگوی اين برند به شکل يک جغد است، جغد همیشه در قصه 
ين جغد دو چشم رنگی دارد، يکی چیز با دقت زير نظر است. از طرف ديگر ا دهد که همه به کاربرانش اين اطمینان را می

 گويد کجا پا نگذارند. ها می گويد کجا بروند و رنگ قرمز هم به آن سبز و ديگری قرمز. رنگ سبز به مسافران می
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 اقدامات شما

در مورد انتظارات خود از تیم، هم از نظر نتايج و هم رفتارها شفاف  .۳

و همچنین نقش  سازی مدلباشید. اين انتظارات را از طريق 

 .صورت مکتوب تعیین کنید به

داريد، سنجش آن را درگیر اصطلاحات پیچیده در مورد آنچه قصد  .۶

روش کار »بخشی از به  جای آن تلاش کنید که آن را بهنشويد؛ 

 .تبديل کنید« خود

تا اقدامات  گرفته اهدافتعیین ، از فرآيندهايتانها و  در سیستم .۱

 .تا حد امکان شفاف باشید روزمره

به  فراموش نکنید: شماپیگیری را ، اهداف کارکنانپس از تعیین  .۰

به  نید که افراديک روال منظم نیاز داريد تا اطمینان حاصل ک

 .کنند های خود عمل می وعده

(: بازی در حضور کارکناناشتباهات خود را بپذيريد )تا حد ممکن  .۱

و چه  برگردان ديگران انداختن کلاًلیت را سرزنش کردن، چه مسئو

نامطلوب و  کاملاًاز همکاران، نکردن  حمايت تفاوتی بیبا 

 !است قبول غیرقابل
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حدس  بده   در فصل قبل، اهمیت تعیین اهداف برای تیم و سپس تشويق

عندوان بخشدی از   به  کردم. غیرعادی است که از رشد خاطرنشانمالکیت را 

دسدت  بده   اين فرآيند و اين گفتگوها صحبت نشود. چه بخواهید مشدتريانی 

آوريد، چه بخواهید وارد بازار کار شويد يا فقط در درآمدتان پیشرفت راحدت  

و قابل توجهی داشته باشید، پیشرفت خصوصیتی مطلوب برای شما، تدیم و  

 است. انتانگذار سرمايه)در صورت داشتن( 

ما يک میل ذاتی برای رشد و توسعه وجود  ۀبه طور غريزی در وجود هم

شدما را   احتمدالاً داخلدی قدرتمندد اسدت کده      ۀدارد. اين کشش، يک انگیدز 

بده   آلدودگی زيداد   شب گذشته بدا وجدود خسدتگی و خدواب     کند میتحريک 

وکدار يدا مربدی شخصدی      بدرای يدک مربدی کسدب     پادکستی گوش بدهیدد، 

 قدبلاً چیدزی کده    ی کنیدد و يدا شدايد حتدی بدرای يدادگیری      گدذار  سرمايه

مطالعه آن کنیدد. هدر چقددر    به  دانستید، اين کتاب را برداشته و شروع نمی

ناشی از تمايل شدما   دهید می انجامرا داشته باشید، اقدامی که  ها ويژگیاين 

 برای تداوم رشد است.

و  وکدار  کسدب شاهد دو نوع رشد هسدتند: رشدد خدود     هاوکار کسباکثر 

، ايدن دو ندوع رشدد در    آل ايده. در يک دنیای وکار کسبرشد افراد درون آن 

را  وکدار  کسدب : اگدر رشدد خدود    افتندد  میکنار هم و همراه با يکديگر اتفاق 

 ؛ وبینیدد  مدی نتیجده را   وکدار  کسدب متوقف کنید، در رشدد افدراد درون آن   
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شغلی يدا   ۀيک چارچوب شغلی برای هر وظیفبه  یوکار کسبهر  که درحالی

خواهدد(،   نمدی )فرمولی مبتنی بر شايستگی برای ارتقای شدغلی نیداز نددارد    

تییم‌خیود‌‌‌وکارتان اين است که از  ها برای رشد کسب ترين راه يکی از سريع

‌.شان‌حمایت‌کنید‌ها‌و‌تجربه‌دانش،‌مهارت‌ۀدر‌توسع

ی که برای آن معنايی تعريف شده اسدت )بده جدای رشدد     وکار کسبدر 

بده   ر رشد(، واضح است که چرا رشد، مفید اسدت: رشدد بیشدتر   خاطبه  فقط

بده   گذاری و موفقیدت بیشدتر خواهدد بدود.     های سرمايه معنای تأثیر، فرصت

 تعبیری، رشد بیشتر، سوخت )انگیزه( بیشتر برای آينده خواهد بود.

بددا  توانددد مددیشددما  وکددار کسددبدر صددورتی کدده در اغلددب مواقددع رشددد 

بدرای   ...اصطلاحات عینی همچون کارايی فرآيند، تعداد مشتريان، درآمدها و

همان اندازه مهم و معنادار اسدت،  به  رشد که درحالیشود،  گیری اندازهافراد 

 ...است تر سخت، ذاتی است و بنابراين تعريف آن کمی ای حرفهرشد فردی و 

که گداهی اوقدات بدا     است باارزشزيبا و  العاده فوقاين نوع رشد، يک پديده 

خواندده شدده، مددارک     هدای  کتداب تعدداد   مدثلاً ) شود می گیری اندازهاعداد 

واسدطۀ  بده   تحصیلی کسب شده، تغییر عنوان شغلی( اما بیشتر اوقات فقدط 

يادگیری چیزی داريدم کده    صرفاًاحساسی که در رابطه با پیشرفت، ترفیع يا 

 است. گیری اندازه، قابل ايم نبودهآن را بلد  قبلاً

چدرا  است کده  چرايی اين موضوع برای رشد بخشی از  طلب و تلاشاين 

 ۶۴۶۳را در سدال   فدردی  ۀزار جهدانی توسدع  بدا  ۀبرخی از برآوردها، سدرماي 
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متوجده   ۳استاتیستاو چرا  میلیارد!( بلهدانند ) میآمريکا  میلیارد دلار ۰۳.8۳

تدا   ۶۴۳۶ز سدال  ا تنهدايی بده   در بريتانیدا  فردیشود که صنعت آموزش  می

 بوده است.دی درص ۱۴ شاهد يک رشد ۶۴۶۴سال 

مدا   ۀهم رسد مینظر به  ،(بدنمانمان )چه مغز ما باشد و چه عضله دوسر

 شويم. تر درخشان، بهتر و تر بزرگکمی  خواهیم می

رشد‌سومین‌اصلی‌اسیت‌کیه‌بایید‌‌‌‌کده  همین دلیل است به  همچنین

‌از‌آن‌استفاده‌کنید.در‌تیم‌خود‌‌CIGAMهنگام‌ایجاد‌

 بیرون آمدن سروصدا بی

پیشنهاد داد چند مصداحبه بدا اعضدای     مشتريانمانسال گذشته، يکی از 

جديددی رسدیديم: آن    هدای  يافتده بده   ترتیب بدهیم. ما ها تیم استعفادهندۀ

 بیشتر از حد معمول نرخ ترک کار پرسنل، نرخ ترک کار داشتند و ها شرکت

بده   خدود  هدای  تیماينکه شهرت خوبی در بازار داشتند، با به  ويژه با توجهبه 

. دلیدل  اندد  داشتههدف روشنی نیز  رسید مینظر به  و کردند میخوبی رفتار 

بفهمندد   خواسدتند  مدی  ها آنمشخص نبود و  ها شرکتاستعفای کارکنان آن 

 .اين امر دامن زده باشدبه  چه چیزی ممکن است

                                                           
: يک شرکت تحقیقاتی است که در زمینۀ ارائۀ اطلاعات در مورد بازار و محصولات و صنايع Statistaاستاتیستا يا   ۳

دهد. استاتیستا به صورت مداوم در زمینۀ محصولات و خدمات نوين در سطح  خدمات خود را ارائه میمختلف به کاربران 
نمايد. اين پايگاه در حال  ها منتشر می ترين آمار و اطلاعات را در اين زمینه دنیا مشغول تحقیق و بررسی بوده و همواره تازه

روزرسانی  ها افزوده شده و به ست که به صورت مداوم بر آنصنعت ا ۳7۴هزار مطلب در بیش از  8۴حاضر دارای بیش از 
 شوند. می

های درخشان و  تواند منجر به ايده فعالیت اين مجموعه بر اين عقیده استوار است که حقايق بازار و صنعت و تجارت می
تن به سوی اين هدف را در تحولات بزرگ در سطح دنیا شود، لذا با فعالیت پیوستۀ خود اطلاعات مورد نیاز برای گام برداش

های تجاری و صنعتی جديد به کاربران  دهد. اين مجموعه سرعت باورنکردنی در ارائه ايده اختیار مشتريان خود قرار می
دارد. اين مجموعه در حال حاضر در شهرهايی همچون هامبورگ، لندن، نیويورک، پاريس، سنگاپور، آمستردام، توکیو و 

 ول به فعالیت است.بسیاری موارد ديگر مشغ
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هدا متوجده شدديم کده      ، در بررسدی داده صدحبتی  هدم پس از چندين بار 

يافتن و »برای  هايشان راهبردیهای کلیدی برحسب  اگرچه بسیاری از حوزه

رسدد کده مرحلده     نظر مدی به  افراد عالی پوشش داده شده است،« نگهداری

 هدای  فرصدت زندگی کمی ناديده گرفته شده است. فقدان  ۀهر چرخ« رشد»

اسدتعفای خدود را تحويدل    ۀ نامد که توسعه، اولین وجه مشترک کارکنانی بو

شدغل   خدواهم  مدی مدن فقدط   »يدا  « سر رفته است ام حوصلهمن ». دادند می

. شددند  مدی هر شدکلی تکدرار   به  عباراتی بودند که «جديدی را امتحان کنم

درست بود که شرکت با کارکنانش رفتار خوبی داشت و کارکندان   که درحالی

هدیچ پاسد     هدا  آنرسدید کده    نظدر نمدی  به  مشاغل خود را دوست داشتند،

خدب  »)« کجا خواهم رفدت؟ به  بعد»که  اند نداشتهواضحی برای اين پرسش 

قدرار اسدت تدا کجدا پیشدرفت      »« که چه، قرار است چه اتفداقی رخ بدهدد؟  

 («کنم؟

نیست يا اگدر   وکار کسبمشابه مشکل اين  کاملاًحتی اگر مشکلات شما 

 چشدمانتان کده خدواب از    دهید نمیسريع از دست  قدر آنرا  تیمتاناعضای 

ربوده شده باشد، نگه داشتن تیمی که داريد اغلب يکی از سه هددف اصدلی   

، ايدن احتمدال   هرحدال  بده ی دارد: وکار کسباست که هر « )کارکنان( افراد»

بده   اول زمان و تلاش زيادی را بدرای دسدتیابی  وهلۀ وجود دارد که شما در 

 صرف کرده باشید. ها آن

 از نظر اينکه چه چیدزی  ممکن است اين موضوع گاهی اوقات که درحالی

بمانندد، شدبیه بدازی     در کنار شدما  کند میکمک تان وکار کسب کارکنانبه 

هیچ يدک از اعضدای تیمدی کده بدا      برای مثال، ) رسد مینظر به  حدس زدن
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از وجود نگرانی در رابطه با عدم وجود پیشرفت در ايدن  صحبت کرديم  ها آن

ح مطدر خودشدان   وکدار  کسدب ان مديران يا صاحبموقعیت خاص صحبتی با 

، اسدتعفادهندگان بدا   ما از مشارکت در صدها مصاحبه ديگدر  ۀ(، تجربنکردند

مشارکت و گفتگو با کارمندانی مانند کارکنان ايدن شدرکت،    های نظرسنجی

وجود ندارد که کار در مکانی کده رشدد و پیشدرفت     اين است که هیچ شکی

کده   کندد  مدی افدراد کمدک   بده   ،شدود  مدی تشويق و  ارزش تلقی شدهدر آن 

 بخواهند در کنار شما بمانند و کارشان را ادامه دهند.

پروفسور ترزا آمابیل و استیون کرامر در کتاب خود توضیحی بدرای ايدن   

: اصدل پیشدرفت؛ اسدتفاده از بردهدای کوچدک بدرای       دهند میموضوع ارائه 

. در ايددن تحقیددق )و ۶۴۳۳برافددروختن شددادی، تعامددل و خلاقیددت در کددار، 

. اين نظريه گذارند میاشتراک به  نظريه اساسی خود را ها آنمقالات بعدی(، 

هنگدام  بده   کده بايدد   گیريم میما از نوعی پیشرفت انگیزه  ۀکه هم گويد می

رسدمیت بشناسدیم. در شدرايط ناخوشدايندی گیدر      به  را اتفاق افتادنش، آن

 -حرکت خود ادامده دهیدد   به  اما؛ شدت کم شده استبه  تان انگیزهکرده و 

زيرا فقط  -حتی اگر در يک جهت واحد يا در مراحل مهم قرار نداشته باشد 

 انگیزه ما را افزايش دهد. تواند میاحساس يادگیری 

او را تعداد زيدادی از اعضدای تدیم    استعفای  که اين مشتری خاصبه  ما

جای صرف زمدان و تدلاش زيداد بدرای     به  توصیه کرديم کهآزرده کرده بود، 

 بتوانندد  توسعه بايد تمرکز کنندد تدا   های حوزهحدس زدن اينکه روی کدام 
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مانددن   های مصاحبه»کنند را متوقف  کارمندانشاناستعفای جريان خروجی 

 کنند. ۶خروج های مصاحبه جايگزين ۳«يا نگهداشت

 معمدولاً اسدت و  « مصاحبه خروج»به  بسیار شبیه« مصاحبه نگهداشت»

شود تا آن مددير بفهمدد چده چیدزی باعدث       توسط مدير يک فرد برگزار می

ین موضدوع آن علدت افدزايش پیددا     شود فرد برای او کار کند و طبق هم می

ای کارمنددان  اينکده رشدد و توسدعه دلايدل کلیددی اسدتعف      بده   . با علمکند

ها تمرکز کنند  پیشنهاد داديم که بر روی آن زمینه ها آنبه  مشتريان ما بود،

                                                           
 ( چیست؟nnnV ltneptleeمصاحبه نگهداشت )  ۳

مانند؟ و چه عواملی ممکن  مصاحبه نگهداشت ابزاری است برای ارزيابی اينکه چرا کارکنان با عملکرد بالا در سازمان می
 ها شود؟ است باعث ترک آن

ای از سؤالات از پیش تعیین شده  آن مجموعه اين مصاحبه، يک مکالمۀ نسبتاً غیررسمی بین مدير و کارمند است که در
 شود. پرسیده می

 هاست. آوری بازخوردهای ارزشمند کارکنان شما و بهبود مستمر رضايت و دلبستگی آن هدف اين مصاحبه جمع

 مصاحبۀ نگهداشت چه تفاوتی با مصاحبه خروج دارد؟
ترين تفاوت در  ( متفاوت است. واضحrTln ltneptleeهای خروج ) های نگهداشت از جهات مختلفی با مصاحبه مصاحبه

که مصاحبه نگهداشت با  شود، درحالی زمان مصاحبه نهفته است. مصاحبه خروج پس از استعفای يک کارمند انجام می
 شود. کارمندان فعلی انجام می

د خارج شدن از مصاحبه خروج بخشی از مرحلۀ نهايی چرخۀ زندگی کارمند، در سازمان شماست زمانی که فرد فرآين
 کند. کشتی سازمان شما را تجربه می

ها پس از ترک  های کارکنان از شرکت و همچنین تصويری است که آن دهی آخرين برداشت به اين ترتیب، هدف آن شکل
 سازند. سازمان برای ساير افراد می

های خروج  که مصاحبه درحالیدهد که از مشکلات تکراری جلوگیری کنید.  مصاحبه نگهداشت اين فرصت را به شما می
 کند. فرصتی برای درس گرفتن از اشتباهات شما را فراهم می

 چیست؟ rTln ltneptleeمصاحبۀ خروج يا   ۶
دهد طبیعی است که دپارتمان منابع  زمانی که يک کارمند نامه استعفا خود را نوشته و به طور رسمی به سازمان ارائه می

ترين همکاران در سازمان باشد، تمايل  از خروج با او صحبت کند؛ اما اگر آن فرد از کلیدیانسانی هر سازمان بخواهد پیش 
ازپیش خواهد بود. هر سازمان آرزو دارد بهترين نیروهای خود را برای همیشه نگه دارد، بنابراين بايد دلیل  به صحبت بیش

 خروج نیروهای خود را بداند.
پذير است. به اين گپ و گفت پايانی، مصاحبه خروج  ها امکان يق گپ و گفت با آنپی بردن به دلايل خروج همکاران از طر

تر مواقع از کارمندان مستعفی در خصوص دلايل استعفا و  ها در بیش شود. در اين مصاحبه گفته می rTln ltneptleeيا 
 شود. طور نظر کلی آنان در خصوص سازمان سؤال می همین

پردازد. قصد کارفرما  تر به خداحافظی می های شغلی تفاوت دارند. مصاحبه خروج بیش حبههای خروج با ديگر مصا مصاحبه
از مصاحبه خروج اين است که متوجه شود دلیل استعفای کارمند چیست و مشکل او اساساً چه چیز بوده است. اين 

ايفای نقش مورد نظر در  اطلاعات به کارفرما کمک خواهد کرد تا مطمئن شود کارمند جايگزين شرايط مناسب برای
 سازمان را خواهد داشت.
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 هدا  آنندد و در کندار   مند علاقده کارشان به  کارمندانشانتا مطمئن شوند که 

 تقريبداً بپرسدند،   کارمندانشدان خواهند ماند. سؤالاتی که پیشنهاد کرديم از 

، امدا بدا يدک    شدد  مدی پرسدیده  « مصاحبه خروج»مشابه سؤالاتی بود که در 

 ۀهای رشد و توسع در مورد فرصت»بپرسیم:  که اينجای به  تفاوت؛ نظر نقطه

خدود بدرای    هدای  فرصدت در مدورد  »پرسیديم، « خود چه احساسی داشتید؟

 «رشد و توسعه چه احساسی داريد؟

قالب نظرسنجی آنلايدن بپرسدید و    را در سؤالاتاين نوع  توانید میالبته 

ايدن  بده   ايدن کدار   انجدام امدا  ؛ باشیدداشته  مؤثراستفاده بهینه و  زمانتاناز 

اين موضدوع  به  نسبت تان علاقهو نشان دادن  روابطتانشکل، فرصت تقويت 

 .گیرد میکه تصور اين شخص از پیشرفت چگونه است را از شما 

شداهراه شدغلی يدک نفدر      -معندای شخصدی دارد    ،رشد برای هر فردی

ارزش وقت گذاشدتن   همین دلیل اين موضوعبه  و -فرد ديگر است  بست بن

چگونده   ،تدر  مهماز همه چه معنايی دارد و  ها آنبرای  رشدرا دارد تا بفهمید 

و نیدز مسدئولیتی کده در     اش کندونی شدغلی   ۀوظیفرا با آن کارمند  توان می

 ، هماهنگ و همراه کرد.گیرد می بر عهدهآينده 

شده  انجامصورت ويژه با کسانی به  که ها مصاحبهنتیجه اين بود که اين 

 هدا  آنشددند و اکثدر    عنوان کارمندان کلیدی در نظدر گرفتده مدی   به  بود که

اجدازه داد تدا در رابطده بدا      هدا  آنبده   کارشان ادامده دهندد،  به  خواستند می

علاقمندد بودندد، تحقیدق     ها زمینهآن به  های يادگیری که افراد بیشتر زمینه

ه اجدرا درآورد بده   بعدی را که با هدف تدأثیر بهتدر   ۀهای توسع کرده و برنامه

 درستی پیش ببرند.به  بودند،
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 فرداجهان 

بده   نیست. ها آنحفظ تیم خود تنها دلیل صرف زمان برای بررسی رشد 

بده   اگر دلیل ديگری نداشته باشید، در واقدع حتی خودخواهانه،  کاملاًدلايل 

 نیاز داريد تا تجارت خود را نیز در مسیر درست نگه داريد. ها آنرشد 

در زمینۀ  اندازی کردم، از قبل را راه gne RH Rti ها پیش وقتی سال

 ۀکده شدما در حدوز    طدور  همدان منابع انسانی و افراد مهارت بسیاری داشتم، 

رونق پیدا  وکار کسبکردم اين  تصور می که درحالیکاری خود ماهر هستید. 

متوجه نبودم که ايدن موضدوع چده تدأثیری بدر رشدد و        کاملاً، هنوز کند می

. در مصاحبه، اجدرای يدک سیسدتم مدديريت     داشتخود من خواهد ۀ توسع

 ۀيا ايجاد يدک برنامد  عملکرد جديد، مشاوره در مورد روابط بغرنج با کارکنان 

بودم. اين موضوع، مزايدا   نفس اعتمادبهباشد، با  پذير مقیاسکه  ۳فردی کاری

 و معايب خودش را داشت.

اما قبل از اينکه متوجه اين موضوع بشوم، از آنجايی که مشتريان بیشدتر  

ديگری نیدز   های زمینهدست آورده بودم، به  طبع آن کارمندان بیشتریبه  و

و مهدارت کمتدری    نفس اعتمادبه ها آنطور مشخص در به  وجود داشتند که

 نیاز داشته باشم. ها آنبه  کردم تصور نمی اصلاً که درحالیداشته باشم، 

، فددروش و سددايت وب، طراحددی وتحلیددل تجزيددهحسددابداری، بازاريددابی، 

 هدايی  زمینده هر چیزی که فکرش را بکنید( تنها برخدی از   تقريباً) ها سیستم

                                                           
کند. يک نقشۀ  ها، فرهنگ و اهداف شرکت شما را مشخص می ، سندی زنده است که ارزشpeople planطرح افراد يا   ۳

د آن توانی خواهید با مشتريان خود رفتار کنید. می خواهید تیمتان با هم کار کند و چگونه می راه است برای اينکه چگونه می
 را به عنوان الگو راهنمای شرکت خود در نظر بگیريد.
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چندد سدال گذشدته،    نداشدتم؛ امدا در   آشدنايی   ها آنبا  قبلاًبودند که هرگز 

هدا، از   . در تمام ايدن زمینده  دانستم میاطلاعاتی در موردشان  گريخته جسته

بگیرم، نه تنها متوجده   شان ناديده توانستم میکه خوشبختانه  هايی آنجمله 

هدا نیداز    ايدن مهدارت  به  ردمک شدم که برای ادامه رشد بیش از آنچه فکر می

يدادگیری  به  طور مداومبه  دارم، بلکه معلوم شد برای عقب نیفتادن از بقیه،

همیشده مدوارد جديددی وجدود      هدم مداجرا   بعدازاينحتی  ؛ وبپردازم ها آن

 !پرداختم می ها آنبه  د که بايدداشتن

هدا و   حتی وقتدی بهتدرين اهدداف و بیشدترين تمرکدز را داريدد، چدالش       

و شدما را   نمايندد  مدی صورت مکدرر رخ  به  غیرمنتظره همچنان های خواسته

بپردازيد. مهم نیسدت   ها آنبه  با وجود منابع و زمان محدود کنند میمجبور 

« شدمايی »کدافی  انددازۀ  بده   چقدر آماده هستید، واقعیت اغلب اين است که

 توانیدد  نمدی بده تنهدايی   ). بربیايدد وجود ندارد که از پس مشدکلات دائمدی   

 (.مشکلات دائمی را حل کنید

شدما کده    هدای  نقشهطرح و  ترين دقیقو  ترين شده حسابحتی بهترين، 

بده   وکارتدان  هايی را که امدروز در کسدب   بدين معناست که شما تمام مهارت

نیازمنديد در اختیار داريد، ممکن است نیاز باشد که تغییر کدرده و بدا    ها آن

، يدک  ۶۴۶۶ندوامبر سدال    ۱۴، سازگار شود. در ايد نداشتهانتظارش را  آنچه

، زنددگی  بخشی از کدار به  سرعتبه  شد که اندازی راهچت بات جديد  ۀبرنام

 ما تبديل شده است. های صحبتبیايید بپذيريم( و )ما 

برای بسیاری از ما در آن زمان، حتی با وجود مقالات فراوان منتشر شده 

( و طیف وسیعی از ابزارهای هدوش مصدنوعی   Ilدر مورد هوش مصنوعی )
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 وکدار  کسدب در حال حاضر موجود در بازار، اسدتفاده از هدوش مصدنوعی در    

گفدتم ايدن    . اگر میرسد مینظر به  هنوز همچون نماد جهان فردا مان روزمره

بده   آورد، دسدت مدی  بده   ربات چت در شش ماه اول خود صد میلیون کداربر 

شدود و همده از آن    تبدديل مدی   دورانترين برنامه در حال رشد تمدام   سريع

MnnnGD»گفتند:  کنند، بسیاری هنوز با ترديد می استفاده می
‌«؟چی ۳

چه در مرحله استخدام باشد و چه در دانشدگاه )شدانس بیاوريدد کده در     

يک عبارت رايدج  به  «l MnnnGDgek ln»يک مراقب باشید!(،  حال حاضر

تبديل شده اسدت. بدرای بسدیاری از مشداغل همچدون بازاريدابی، خددمات        

اسدتفاده از ايددن ابددزار و سداير ابزارهددای هددوش    ...مشدتری، تولیددد محتددوا و 

 هدايی  آنبه  ، نسبتکند میاستفاده  ها آنوکاری که از  هر کسببه  مصنوعی

. بخشدد  مدی سرعت مزيت رقابتی واضحی هديده  به  ،کنند نمیکه اين کار را 

های هوش مصنوعی ممکن است درست در اين  استفاده از مهارت که درحالی

، هم شما مورد نیاز نبوده باشد های مهارتزمان در سال گذشته در مجموعه 

هدا   در آگهی تازگیبه  ها اين مهارت نويسم، زمان با اينکه من اين مقاله را می

 شوند. و شرح شغل ديده می

هدای شدما بايدد در آن مهدارت      اين تنها فناوری جديدی نیست که تدیم 

شدوند   داشته باشند: روندهايی که توسدط رويددادهای خدارجی هددايت مدی     

                                                           
سازی  افزاری، يا بات( است که برای شبیه ای )عامل نرم ( يک برنامه رايانهMnnnienبات مکالمه يا چت بات )به انگلیسی:   ۳

بات مکالمۀ دستیار يک مکالمه هوشمند با يک يا چند کاربر انسانی از طريق صدا يا متن طراحی شده است. نام ديگر 
سازی مکالمه در سطحی است که کاربر نتواند آن را از يک انسان  ها، شبیه مجازی هوشمند است. هدف نهايی اين ربات
های تولید  ها معمولاً نیاز به تنظیم و آزمايش مداوم دارند، بسیاری چت بات تشخیص دهد. از آنجايی که اين دسته از ربات

ها موفق  کدام از اين ربات را به طور کامل ادامه دهند و به نتیجه برسانند. از طرفی، تاکنون هیچ شده قادر نیستند مکالمه
در اصل توسط مايکل مولدين )خالق اولین  MnnnnepBenاند آزمون استاندارد تورينگ را پشت سر بگذارند. اصطلاح  نشده

yepien شد. های مکالمه ابداع برای توصیف اين برنامه ۳99۰( در سال 
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در حدال ابدداع    تیمتدان توانند صنعت شما را تغییر دهند. يا شايد شما و  می

خدمات خدود هسدتید و خدود شدما      محصول يا ۀهای بهتری برای ارائ روش

ايدن  به  شما بستگی وکار کسب، رشد درهرصورتهستید. « تغییر )نوآوری(»

نیازها افزايش دهد.  گونه اينرا برای برآوردن  ها مهارتدارد که تیم شما اين 

کداری   انجامبه  توانند هر بار که نیاز وکارها هم نمی نظیرترين کسب حتی بی

 .جديدی را استخدام کنندند، فرد متفاوت دار

 میلیاردرهانه فقط برای 

هدای   کدار خدود ادامده دهندد و مهدارت     به  با تمام توان هايتان تیماينکه 

تان برای تطابق با آينده رشد کنند، دلايل کافی هستند که چرا بايدد   تجاری

اما ؛ عنوان يک عنصر کلیدی برای جادوی کارکنان وجود داشته باشد رشد به

دلیل ديگر اين است که مطمئن  همحتی اگر اين دلال وجود نداشته باشند 

تدان در آيندده را   وکار کسبهای مناسب برای جلو بردن  شويد افراد و مهارت

 در اختیار داريد.

ايجداد   -يک شرکت مشاوره فناوری بسدیار موفدق    -ا يکی از مشتريان م

تنهدا دو سدال از    کده  درحدالی خدود را   مديرعامل پروری جانشین ريزی برنامه

در آن زمدان   ها آن، در اولويت قرار دادند. گذشت می شرکتشانکار به  شروع

بسدیاری   کده  درحدالی  کردندنفر را استخدام  سی و پنجاين کار(  انجام)برای 

ريدزی   های برنامه اين کار که در فهرست طولانی فعالیت انجامکردند  فکر می

 لويت قرار ندارد.منابع انسانی و افراد در او
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 ای شايستهطور مناسب و به  ، در پنج سال پیش رو مديرعاملوجود بااين

 کده  طوری به - برد میجلو به  صورت روزانهبه  را وکار کسبو با استقلال اين 

 وکدار  کسدب هددايت ايدن   بده   بدون او دو فرد بسیار توانا ديگر آماده و قدادر 

خدود رقابدت    وکدار  کسدب ان بدرای  گدذار  سدرمايه خواهند بود. از آنجايی که 

متوجه شد که اين اسدتراتژی شدرکت از منظدر     توان میراحتی به  ،کنند می

 نتیجه دلخواه رسیده است.به  ارزشمندی چقدر سودمند بوده و

-DeerIe)صدحبتی بدا مدردم     همبرای کسانی که تازه با منابع انسانی و 

rrend)  فرآيندد شناسدايی    ۳پدروری  جانشدین  ريدزی  برنامده  ،شدوند  میآشنا

رهبدری آيندده    هدای  موقعیتبرای  ها مهارت ۀاستعدادهای مورد نیاز و توسع

 وقتی شدما در حال بررسی است که اين موضوع  ريزی برنامهطبق اين است. 

کده خیلدی زود از    کنیدد  می ريزی برنامهو يا  شويد میاز گود بیرون گذاشته 

کلیدی  های نقشتواند  کنید چه کسی می فکر میی بیرون بیايید، وکار کسب

شما دهد. در چنین مواقعی  انجامبرای شما و يا وکار شما با شما  را در کسب

توانندد در   مدی اين افراد جانشدین  ای داريد تا مطمئن شويد که  برنامهچنین 

 کار را جلو برده و پیشرفت کنند.مواقع لزوم 

                                                           
ها و دانش لازم  ها، مهارت جانشین پروری در سازمان يا شرکت به فرآيندی اشاره دارد که در آن يک فرد با توانمندی  ۳

شود. اين فرآيند  های يک شغل، به عنوان جايگزينی برای يک فرد ديگر در نظر گرفته می برای انجام وظايف و مسئولیت
رد موجود در يک موقعیت شغلی، به دلايلی مانند استعفا، بازنشستگی، ترک کار يا افتد که ف معمولاً در شرايطی اتفاق می

 انتقال به موقعیت جديد، ديگر قادر به انجام وظايف خود نیست.
( را بايد در چارچوب مديريت استعداد تعريف کرد. برای يک سازمان يا ntnnerrlet DInttltlپروری ) جانشین

بعد از خروج کارمند، پرهزينه است و ممکن است در مواردی به دلیل آشنايی ديرهنگام مجموعه کاری، جذب نیروی کار 
 شود. وری سازمان می نیروی جديد با محیط کار باعث کاهش بهره

کند تا در  های جانشینی تمرکز می محور دارد و بر روی توسعه فردی گزينه پروری رويکردی آينده ريزی جانشین برنامه
 حلی کنشگرانه ارائه دهند. نشدۀ نیروهای بااستعداد سازمان، راه بینی ناگهانی و پیش صورت از دست دادن
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نددام بدده  تلويزيددونی پرطرفدددار و تقدددير شددده،   ۀيددک برنامدد  اخیددراً

ntnnerrlet میدان  بده   تجاری خداص صدحبت   ۀيرو  اين از، ۳يا جانشینی

کده چندین فرآيندد بسدیار غیرعدادی چگونده عمدل         دهدد  میآورده و نشان 

ثروتمندد، روی   ای رسدانه . اين نمايش با پدرسالار خیالی يک خانواده کند می

 گیدری  کنداره از امپراتوری جهانی خود  کند میکه اعلام  شود میلوگان، آغاز 

زودی جانشین خود را معرفدی خواهدد کدرد. در ادامده يدک درام      به  کرده و

تخیل شکسدپیر را   ۀکه حتی قو آيد درمینمايش به  پرفرازونشیبخانوادگی 

عندوان مددعیان    ، چرا که فرزندان و شرکای او همديگر را بهکند میشرمنده 

 .زنند بودن، زير پا گذاشته و کنار می« هبرگزيد»در تلاش برای 

« هدای رهبدری   مهدارت » های شیوهمجموعه کاملی از بهترين  که درحالی

که دارای مدرک  هرکسیيا  مواردشود از اين  شما توصیه میبه  وجود ندارد،

MlDn
 انجدام د )اگرچده در مدورد کارهدايی کده نبايدد      ، استفاده کنیاست ۶

يداد  از آن  توانید میتنها چیزی که  ،دهید، چیزهای زيادی خواهید آموخت(

                                                           
، يک شرکت جهانی رسانه و WnVrnnp HeVMeمتمرکز است، صاحبان « روی»داستان اين سريال بر روی خانواده   ۳

وگان روی )برايان کاکس( سرگرمی که برای کنترل شرکت در میان عدم اطمینان در مورد سلامت پدرسالار خانواده، ل
 کنند. مبارزه می

ای بزرگ در آمريکا به دلیل بیماری برای مدتی از کار  لوگان روی بزرگ خاندان روی و صاحب يک امپراطوری رسانه
شود... لوگان پس از بهبودی قصد بازگشت به کار را دارد اما  کند و پسر بزرگش برای مدتی جانشین او می گیری می کناره
شود. مجموعه به روند تلاش پسر بزرگتر برای بازنشسته کردن پدر و تلاش پدر  لفت پسران و دخترش مواجه میبا مخا

ها برای رسیدن به هدفشان از هیچ کاری حتی نابود کردن يکديگر  بندوبار خود اختصاص دارد. آن برای کنترل فرزندان بی
 کنند. مضايقه نمی

جرمی استرانگ، کايران کالکین، سارا اسنوک، متیو مک فادين، نیکلاس براون، آلن توان به  از جمله بازيگران سريال می
 راک و هیام عباس اشاره کرد.
 است(. ۶۴۳9قسمت محصول سال  ۳۴و فصل دوم نیز دارای  ۶۴۳8قسمت محصول  ۳۴فصل اول اين سريال دارای 

( در Mnnpnepek ltrnlntne eo DepretteI ntk neteIeraetnمؤسسۀ خبرگی توسعه و پرسنل )انگلیسی: )  ۶
تأسیس  ۳9۳۱ای در زمینۀ مديريت منابع انسانی است که در سال  ترين سازمان حرفه است و قديمی انگلستان تأسیس شده

 است(. شده
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اين سدادگی نیسدت.   به  برای خروج همیشه ريزی برنامهبگیريد اين است که 

در ذهدن داشدته   ، سی و دی جايگزين( ۀ)برنام برای خود پلن بیبهتر است 

 باشید.

شکل خود بر سه اصل اساسدی   ترين سادهدر  پروری جانشین ريزی برنامه

 هدا  آنبدرای   خواهیدد  مدی کلیددی را کده    هدای  مسدئولیت استوار است: ابتدا 

خدود   وکار کسبجانشین در نظر بگیريد، مشخص کنید. سپس افرادی را در 

در آيندده   هدا  نقششناسايی کنید که مهارت و پتانسیل لازم برای ايفای اين 

يدادگیری و   هدای  فرصدت  ۀوی ارائد . در نهايت بدر ر دهند میرا از خود نشان 

کارهدای خدود و همچندین     انجدام که اين افراد را بدرای   قوی و عالی ۀتوسع

 .، تمرکز کنیدکنند میيادگیری برای آينده آماده 

تدرين بخدش ايدن فرآيندد      سريع معمولاً های کلیدی مسئولیتشناسايی 

 وکدار  کسدب دنبال افرادی باشید که بیشترين تأثیر را بدر موفقیدت   به  است.

نشین فنی خاصی دارند که جا های مهارتکه کدام افراد توجه کنید دارند يا 

و  هدا  مهدارت شناسايی افرادی کده  است. ری شوا، کار دها آنپیدا کردن برای 

تاحددی فرآينددی    تواندد  مدی  دهندد  مدی لازم را از خود نشدان   های پتانسیل

 هدای  مهدارت طولانی باشد، چرا که شامل بررسی کل تیم شماست تا نه تنها 

را ارزيابی کنید، بلکه بفهمید چه کسی پتانسیل موفقیت در يک  ها آنفعلی 

برخدی از افدرادی کده دارای    بده   متفاوت را دارد. ممکن است نسدبت  ۀوظیف

باشدید، امدا مدن    داشدته  « احساسدی )تمدايلی( غريدزی   »پتانسیل هسدتند،  

در اختیار داريدد   تیمتانهايی که در مورد عملکرد  دادهبه  کنم می تشويقتان
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نگداه کدرده تدا ديددی      -و غیره  ۳۱۲۴ها، مشتريان و بازخورد ارزيابی -مانند 

اين فرآيند داشته باشید و افرادی که کمتر در چشم هسدتند  به  تر بینانه واقع

 را نیز در نظر بگیريد.

با در نظر گدرفتن   توانند میريان من در شناسايی افرادی که يکی از مشت

، اند داشتهاز نقشی که در آن تجارت  نظر صرفعملکرد و تأثیر کلی يک نفر، 

بده   رهبری را ايفا کنند، موفقیت خاصی داشته است. اين موضدوع  های نقش

 هدای  بخدش دهد تا همزمان با رشد، چنددين نقدش کلیددی     اجازه می ها آن

هدای   وکار را ايفا کرده و در عین حال چندين نوع استخدام غیرمنتظره کسب

حداقل برسانند: از مشاوره گرفته تا رهبدری افدراد و از توسدعه    به  خارجی را

کارکنان دارای عملکدرد  ۀ همدر نظر گرفتن واسطۀ به  ها آنگرفته تا فروش. 

سدتعفا دادن و  ابده   که در وظايف شغلی خود تمايدل  هايی آن برخلافقوی، 

که در صورت داشدتن   اند کردهرا شناسايی  هايی پتانسیلجايگزينی هستند، 

 .روندی متفاوت، ممکن بود شناسايی نشوند

                                                           
میلادی وارد حوزۀ منابع انسانی شده است و اگر به درستی انجام شود، منجر به  9۴و  8۴درجه از دهۀ  ۱۲۴رزيابی ا  ۳

 رات مثبتی در يک سازمان خواهد شد.تغیی

آوری  اين ارزيابی، اصطلاحی است که به طور خلاصه به بازخوردی چندوجهی اشاره دارد؛ بازخوردی که مستلزم جمع
های مستقیم و حتی ذينفعان  تواند از مدير شخص، اعضای تیم، گزارش نظرات از اطرافیان شخص است. اين نظرات می

توان به عنوان نقطۀ شروعی برای  اين بازخوردها می آوری شود. از جمع …کنندگان يا  خارجی مثل مشتريان، تأمین
 ها استفاده کرد. ريزی و بهبود روش برنامه

 درجه چه فوايدی دارد؟ ۱۲۴ارزيابی 
تواند ديدگاه دقیق و کاملی را از نقاط ضعف و قوت فردی ارائه کند. از سوی ديگر اين شیوه  اين نوع بازخورد يا ارزيابی می

 شوند، تأثیرگذار باشد. هبود فرآيندهايی که منجر به پیشرفت و موفقیت شغلی میتواند در ب ارزيابی می

درجه بیشتر بر روی تأثیر کار يک کارمند بر کار ساير افراد سازمان و نحوۀ انجام کار است. چراکه  ۱۲۴تمرکز ارزيابی 
 ای تیم تأثیر بگذارد.های ديگر اعض ها و مشارکت تواند به طور مستقیم بر روی مهارت عملکرد يک فرد می

توان اهداف را بهبود بخشید، بازخوردهای سازنده را تشويق و نقش مديران و ساير  درجه می ۱۲۴با ارزيابی يا فیدبک 
شوند. همچنین  شود که افراد به خودسازی ترغیب می اعضای يک سازمان را روشن کرد. با اين روش محیطی فراهم می

 رسد. های مربوط به جايگزينی کارمندان به حداقل می و هزينه کند رضايت شغلی بهبود پیدا می
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رشدد ظداهری ايدن    بده   توانیدد  مدی را شناسايی کرديد،  ها آن که هنگامی

 هدای  روشبده   ايدن کدار را   توانیدد  مدی جانشینان و وارثان کمک کنید. شما 

 دهید. انجاممختلفی 

رسدمی يدادگیری داشدته     ۀگاهی اوقات ممکن است بخواهید يک برنامد 

تدر اغلدب ايدن کدار را بدا در اختیدار        هدای کوچدک   ، شرکتحال بااينباشید. 

 انجدام های اصلی )مانند آگاهی تجاری، درک مالی و غیدره(   گذاشتن مهارت

نیازمندندد و سدپس از    ها آنبه  وکارشان دهند که برای پیش بردن کسب می

ها از جمله راهبری پرورشی )منتوريندگ(، مربیگدری    طريق ترکیبی از روش

کنندد تدا    را تقويدت مدی   ها مهارت گونه اينها يادگیری  ( و فرصت1)کوچینگ

مختلدف در محدل کدار     هدای  موقعیدت جديد کارکنان خود را در  های مهارت

 آزمايش کنند.

دنبال به  و رود میخوبی پیش به  چیز ههميا اگر  ايد کردهاگر تازه شروع 

برای جانشینان ممکن اسدت در حدال    ريزی برنامهتغییر در ساختار نیستید، 

آن پدنج تدا ده   ممکدن اسدت   ، حدال  باايننظر برسد. به  حاضر غیرقابل تصور

                                                           
هايی  ها و مهارت گیريم که در آن، يکی از طرفین دارای تجربه، توانمندی را يک رابطه میان دو نفر در نظر می منتورينگ  ۳

 تواند به تدريج و در طی زمان به طرف دوم منتقل کند. است که می
گیرد و  جو )منِتی( را زير پروبال خود می ای است که در آن منتور فرد راه تر، منتورينگ رابطه خودمانیتر و  به تعبیری ساده
 تر و با خطای کمتر طی کند. تر و ساده کند تا مسیر شغلی را سريع به او کمک می

تجربه بتواند  کند فردی کم تر کمک می کند. به اين شکل که فرد باتجربه وکار معنا پیدا می منتورينگ بیشتر در فضای کسب
 تر طی کند. مسیر رشد و يادگیری را در محیط شغلی خود بهتر و سريع

تواند در توسعه فردی،  وکار می های بسیار متنوعی را پوشش دهد. کوچینگ علاوه بر کسب تواند حوزه می کوچینگاما 
 ر شغلی به کار بیايد.مديريت و رهبری سازمانی، کار تیمی، بهبود کیفیت زندگی و طی کردن مسی

کند  شود منتورينگ بیشتر از جنس توصیه و راهنمايی و دستور است؛ اما در کوچینگ، مربی سعی می چنین گفته می هم
گر را ايفا کند. به اين معنا که با پرسیدن، شنیدن، همراهی و  کمتر به سراغ مداخله مستقیم برود و بیشتر نقش تسهیل

 اند خودش را بهتر کشف کند.فکری باعث شود فرد بتو هم
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خیلی سدريع قبدل از    ،ايد تان مشخص کرده های تجاری برنامه برایسالی که 

 طی شوند.خودتان بیايید، به  اينکه

را بخريددد،  شددرکتتاناگدر امیدواريددد کدده در آيندده بتوانیددد کددل سدهام    

کنید، بايد در نظر داشدته باشدید    ضرر کمرا بفروشید، يا خیلی  محصولاتتان

 روزانه را از دوش خودتدان برداشدته و نیدز    گیری تصمیمکه بايد )مسئولیت( 

اين موضوع نده   .شیدنبا شرکتتانمانع در  ترين بزرگعنوان يک مقام والا، به 

تدان بددون   وکار کسدب عملکدرد  نحدوۀ  دهد که  شما اين امکان را میبه  تنها

را برطدرف   کارکنانتدان حضور خودتان را بررسی کرده و مشکلات ارتباطی با 

شما نیست، در نهايت در به  وکاری که برای اداره آن نیازی کنید، بلکه کسب

 سلامت و ثروت رشد خواهد داشت.ۀ زمین

 نیست. میلیاردها، فقط مختص پروری جانشین ريزی برنامهدر کل 

 را پیدا کنید 3وضعیت مطلوب

 دلتدان در  تیمتانرشد برای هر يک از اعضای  ۀترسیم يک برنام ۀاگر ايد

خودشدان مسدئول    خواهندد  می تیمتان، نترسید. اکثر اعضای اندازد میترس 

رشد خودشان باشند. رشد شخصی فقط، رشد شخصی است و هدیچ الزامدی   

يدک  )اعمدال شدود.    کنیدد  میافرادی که استخدام  ۀوجود ندارد که برای هم

 (.است کارکنانتانۀ همواحد برای  ۀنسخ

از اينکده   نظدر  صرفاين حوزه )رشد( دارند، به  شديدی ۀکسانی که علاق

بسدیار روشدنی را    هدای  ايده دائماً، کنید میچه  وکار کسبعنوان يک به  شما

                                                           
، ترکیبی از بهترين فاکتورها در بهترين شرايط است که در توصیف هر Sweet potحد مطلوب، وضعیت مطلوب يا   ۳

 چیزی قابل استفاده است.
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. کنندد  مدی رشدد کنندد، بررسدی     خواهندد  مدی در مورد اينکه کجا و چگونده  

متوجه خواهید شد که اين سطح از انگیزه برای يادگیری در میان  حال بااين

بده   که هر کتدابی را کده   هايی آنتان متفاوت است، حتی وکار کسبکارکنان 

يا اولین کسدانی نیسدتند کده     خوانند نمیبا شور و اشتیاق  رسد می دستشان

، کنندد  می نام ثبت شود میظاهر  ها آن ۳که در فید اينستاگرام ای دورهدر هر 

 رشد استقبال خواهند کرد.در زمینۀ  ها راهنمايیهمچنان از برخی 

 ناآگاهانده آگاهانده يدا    ها آن ۀرسد، هم اعضای تیم شما میبه  وقتی نوبت

 رشد کنند.خواهند  می

من همیشه بر اين باور بودم که رشد فدردی در محدل کدار توسدط فدرد      

تنهدايی  بده   . شدما هرگدز نبايدد   شدود  میحمايت  وکار کسبهدايت و توسط 

يک فرد باشید، بلکه بايد با ايجداد يدک    ۀاز رشد و توسع ای جنبهمسئول هر 

از  توانیدد  میدر هر کجا که  ها آنبه  محیط باز )پذيرای ايده( و دادن فرصت

 حمايت کنید. ها آن

معنای تشويق بیشدتر آن دسدته از اعضدای    به  فردی ۀممکن است توسع

 هدا  آنبده   خود دارند تدا  ۀتوسعبه  ظاهر تمايل کمتریبه  تیم شما باشد که

بیشدتر، مسدئولیت    نفدس  اعتمادبده حرکدت کدرده و بدا     جلو روبهکمک کند 

 بیشتری بر عهده بگیرند.

 کنندد  مدی ی گذار سرمايهخود  فردی ۀروی توسع قدر آنبرای کسانی که 

شدید  با نیاز داشتهزمان بیشتری به  ، ممکن استهمیشه پیشگام هستندکه 

                                                           
جديدترين شويد. جايی که  فید اينستاگرام، همان صفحۀ اصلی است که با باز کردن اپلیکیشن اينستاگرام به آن وارد می  ۳

رسد،  کنید؛ اما اين صفحه ساده به نظر می های پیشنهادی را مشاهده می کنید و برخی پست های افرادی که دنبال می پست
 ها را در چه زمانی به شما نشان دهد. کند کدام پست ای وجود دارد که تعیین می پشت پرده آن الگوريتم پیچیده
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 تدان وکار کسدب بدا نیازهدای شدما و     هدا  آنچگونه رشد تا در نظر بگیريد که 

 کارکنانتدان ايدن  خداص   های ويژگیبه  با توجه صرفاًد، نه اينکه ارمطابقت د

 .کنید گیری تصمیم

ای  فتن نقطده معنای يابه  وکارتان، در کسبفردی بنابراين، مديريت رشد 

نیداز  رشدد  وکدار از   يک فرد با آنچه کسدب فردی رشد رمان آدر آن است که 

شدما کمدک    هدر دو به  است که، حد مطلوبی کند. اين نقطه دارد، تلاقی می

 .رسد میاوج خود به  و انگیزه در آنکنید تا رشد  کند می

يدن  ا مشدخص کنیدد کده از   ايدد  بايدن اتفداق بیفتدد،     کده  اينبرای البته 

نیز بايد مشدخص   کارکنانتانین اندازه همبه  ،چه انتظاراتی داريد کارکنانتان

 تا کجا رشد کنند. خواهند میچیست و  ها آنکنند که هدف نهايی 

 باشید )شکاف( مراقب فاصله

رشد، ايدن اسدت کده    حد مطلوب برای شناسايی اين  مدت کوتاهيک راه 

کده   هددفی بده   دارد و هدم  بدر عهدده  هدايی کده يدک فدرد      مسئولیتبه  هم

خدود را بدر روی آن متمرکدز کندد، توجده      زمان و تلاش آن فرد خواهید  می

انتظداراتی  و يدا   اهدافشدان ، ها آناين موارد را در شرح شغل  توانید میکنید: 

 :را دارندزير شرايط از  يکی ها آن احتمالاًا کنید. پید داريد ها آناز که 

داشدته باشدید    وکار کسببايد در  هايی مهارت: چه وکار کسب های مهارت

اهداف خود برسید؟ به  هددشما امکان به  که عملکرد شما را تضمین کند و

ين دسته از افراد چه دانش محصولی نیاز دارند؟ ابه  افراد برای عملکرد مؤثر
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 دانندد  مدی هدا   دانش محصول و سیسدتم واسطۀ به  باشند کهفردی توانند  می

 چه هستند. دقیقاًاصلی شما  های مشی خط

برای اطمیندان از شايسدتگی   شغل عملکردی/فنی: هر تیم يا  های مهارت

وکدار   های کسب زمینه ۀدر هممهارت داشته باشد؟ اين  هايی مهارتبايد چه 

های فناوری  سب مهارتسطح منااست، از اطمینان از داشتن  تأثیرگذارشما 

ا را فروخته يد  محصولاتتانطور مؤثر به  توانید تا اطمینان از اينکه میگرفته 

 را مديريت کنید.تان وکار کسبامور مالی 

عنددوان بدده  ، ارتباطددات و غیددره۳: مددديريت تعددارضفددردیهددای  مهددارت

ايدن  « مدی نرملايمدت و » رغدم  علدی شدوند.   شدناخته مدی  « های نرم مهارت»

مواجده   هدا  آنوکارهدا بدا    آمیزی که در کسب ها، بیشتر مسائل کابوس مهارت

 ها است. اين مهارت فقدان بارزشويم، ناشی از  می

 هسدتند، امدا   «فردی»ها هنوز  های مديريت و رهبری: اين مهارت مهارت

 تیمتدان رفتار افراد هنگام استخدام، مدديريت و رشدد   نحوۀ به  طور خاصبه 

بده   کده افدراد   طدور  همدان و  آيد نمیدنیا به  رهبر کس هیچ. شوند میمربوط 

                                                           
 Conflictکنید، مديريت تعارض يا  نظرهای سازمانی انتخاب می فبه روشی که شما برای برخورد با اختلا  ۳

management شود. در حقیقت اين مفهوم عبارت است از توانايی شناسايی و حل تعارضات بین ذينفعان به  گفته می
گیری  صورت معقول، منصفانه و کارآمد. هدف نهايی در اين فرايند از بین بردن عواملی است که در وهلۀ اول به شکل

شود که طرفین درگیری از تصمیم گرفته شده، رضايت  کنند. در نهايت اين کار سبب می درگیری در سازمان کمک می
 داشته باشند.
های به وجود  ها يک امر طبیعی است، مهم است که افرادی وجود داشته باشند که تعارض که درگیری در سازمان از آنجايی

ها را بدانند. افراد مشغول در يک سازمان همه در تلاشند تا ثابت کنند چه اندازه  آن آمده را درک کنند و روش حل درست
ها و  ها با اعضای تیم شود. ناسازگاری تواند منجر به اختلاف آن برای مجموعه ارزشمند هستند. درنتیجه اين امر می

اهداف و نیازهای متفاوت افراد باشد. تواند ناشی از اختلاف نظرات،  نظرهای به وجود آمده در يک سیستم می اختلاف
 کنید. ها برخورد می کند که شما با اين اختلاف مديريت تعارض به روشی اشاره می
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، تمرين و پشتیبانی ها مهارتبه  ،کنند میهنگام مراقبت از ديگران پیشرفت 

 .دهند انجام مؤثرطور به  نیاز دارند تا بتوانند اين کار را )رهبری(

کوشدش معقدول در کدار خدود و      تنها از طريق اين افراد احتمالاًبا اينکه 

برخدی از ايدن اهدداف    به  ،اند کردهاز قبل کسب هايی که  مهارت کارگیری به

و  غیرمعمدول  هدا  آنوجود دارند کده بدرای    هايی زمینه قطعاًيابند،  دست می

 .جديد باشند

 .نامیم می« ۳ها مهارتشکاف »را  ها حوزهما اين 

های مختلفی شناسدايی   روشبه  های مهارتی را توانید اين شکاف میشما 

کنیددد: از طريددق بددازخورد ديگددران، بررسددی عملکددرد و نتددايج، از طريددق   

از طريدق بازديدد   موارد، فقط  ازها يا در بسیاری  شکاف مهارت وتحلیل تجزيه

 هنگام کار.به  ها آناز 

آگاه باشد، اما  ها شکافخوبی از اين به  گاهی اوقات ممکن است يک فرد

 هدا  شدکاف بدرای شناسدايی ايدن     تدر  متعدادل  هدای  روشاستفاده از برخی از 

، نقداط  مثدل نقداط قدوت    هايی زمینهافزايش خودآگاهی در مورد به  تواند می

کمدک کندد. بدازخورد    بايد برطرف شدوند،  که  مهارتی() های شکافو  ضعف

، سداير  کنندگان تأمینان، کار کرده است )مشتري ها آنکسانی که يک فرد با 

( شدود  مدی شدناخته   «۱۲۴بدازخورد  »عندوان  به  اعضای تیم و غیره در آنچه

دهیدد و   انجدام روشدی مثبدت   بده   بسیار مفید است. هرچه بیشتر اين کار را

                                                           
هايی است که شرکت شما برای يک نقش  های يک کارمند و مهارت ، تفاوت بین مهارتSkill gapشکاف مهارتی يا   ۳

های لازم برای تکمیل مشاغل  های واقعی کارکنان و مهارت مهارت ها بین مجموعه خاص به آن نیاز دارد. شناسايی شکاف
های کارکنان پشتیبانی  های آموزشی را که از توسعه مهارت کند تا چگونگی ساختار برنامه ها کمک می مختلف به سازمان

شما کمک کند تا در تواند به  کنند، بسازند. علاوه بر اين، درک شکاف مهارتی بین کارکنان و نیازهای شرکت شما می می
 های استخدام و جذب، نامزدهايی با شرايط لازم را پیدا کنید. طول فعالیت
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باشند، بیشتر رشد ها دنبال اين بازخوردبه  را تشويق کنید تا خودشان ها آن

 تثبیدت  «دهدیم  مدی  انجدام کارهدا را  در اينجدا  چگونده  »خود را در فرهندگ  

 .کنید می

 معمدولاً زيدرا   اسدت،  مثمرثمدر نیدز   ها مهارتشکاف  وتحلیل تجزيه انجام

 .کنند میرزيابی را خوداکلیدی  های مهارتعلاوه بر بازخورد ديگران، 

 ادهحالت تدافعی فرد را کداهش د  تواند میدر اين فرآيند  ها آنمشارکت 

های کلیدی را کده يدک فدرد در     تعادل بازخورد کمک کند. شما مهارتبه  و

کنیدد و   دارد، خلاصه مینیاز  ها آنبه  اهدافشبه  خود يا برای رسیدنشغل 

تدا   هندد امتیاز دموقعیت خودشان به  خواهید میمديرش هم از فرد و هم از 

ايدن فرآيندد سداده يدک بحدث توسدعه را        های موجود شدوند.  شکاف متوجه

هايی را که بايدد در   دهد تا حوزه اعضای تیم شما اجازه میبه  و دادهل تشکی

در کارشدان، مهدم   چدرا  بفهمندد کده   و همچندین   «بپذيرند»آن رشد کنند، 

 هستند.

طدور مدنظم بدرای بررسدی     به  را ها شکافاين  توان میپس از شناسايی، 

 .پیشرفت و تشويق انگیزه در جهت درست بررسی کرد

 ارتقا

در  هدا  آنو  رود مدی بدالاتر   کارکنانتان نفس اعتمادبهکه زمان با اينکه  هم

 هدای  فرصدت دنبدال  بده   هدا  آن، کند میخود مهارت بیشتری پیدا  های شغل

زيادی را در  قابل تغییر های نقشاگر  د کهخواهند بو وکار کسبپیشرفت در 

 عصدبانیتتان باعدث   تواندد  میاين موضوع ، در نظر نگرفته باشیدتجارت خود 
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 ارتقدا يدک سدال   بتوانیدد  معنا نیست که شدما بايدد   ين بدموضوع شود. اين 

پاس  دهید کده   سؤالاين به  تضمین کنید، بلکه بايد هرکسیشغلی را برای 

پیشدرفت  وجود نوعی چارچوب برای هدايت  .«بروم؟ توانم میز اينجا کجا ا»

 تواندد  مدی ممکن است و مورد نیاز شماست  شغلی که(سمت آنچه )به  ها آن

 مفید باشد.

در برخددی مواقددع  غلی،هددا مسددیرهای شدد گدداهی اوقددات ايددن چددارچوب

ايدن  امدا  ؛ شدوند  مدی نامیده ها  های شايستگی يا حتی نقشه مهارت چارچوب

داندش،   هدا  آنوجده مشدترک ايدن اسدت کده      را هر چه بنامید،  ها چارچوب

بايد فرد کنند که  آل را با جزئیات معقولی بیان می ها و رفتارهای ايده مهارت

متفاوت، از خود نشان دهد، هم های مختلف و سطوح  برای موفقیت در نقش

شما پیشرفت کرده و تأثیرگدذاری خدودش را در    وکار کسبزمان با اينکه در 

شدما   وکار کسببه  خصیتوانید زمانی که ش . میکند میتان بیشتر وکار کسب

هسدتند  های اصلی  تمهار ها اين»استفاده کنید: اين جمله شود از  ملحق می

هنگدام  در  توانیدد  مدی همچندین   .«شما انتظار داريدم  ازسطح  اينما در  که

 .«ايم آينده شما فکر کردهبه  ما»نیز از اين جمله استفاده کنید: استخدام 

بده   هدا  چدارچوب ، اسدت توسعه پیدا کدردن  در حال تان وکار کسبوقتی 

 تدا  ردهتوانید نیازهای متفاوتی را که داريد تقسیم کد  . میکنند میخوبی کار 

همچنین نشان دهیدد از هدر   و مدت و بلندمدت خود برسید  اهداف کوتاهبه 

سدرعت در  به  کاملاً که هنگامیها چه انتظاری داريد.  سطح متفاوتی از نقش

حددال رشددد هسددتید، ممکددن اسددت بخواهیددد مسددیرهای مختلفددی بددرای   
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عملکردهای مختلف در تیم خود داشته باشدید تدا آن را بدرای اعضدای تدیم      

 مالی و غیره.امور عنوان مثال. توسعه، فروش، به  کنید: سازتر شخصی

(، گیتلددب Monzoهددايی ماننددد مددونزو ) هددای اخیددر، شددرکت در سددال

(Gitlab و دراپ )( باکسDropbox)  هدای   عندوان شدرکت  بده   که زمدانی

همین دلیدل سداير   به  شدند و های مشاوره در نظر گرفته می بزرگ و شرکت

های خدود از ايدن    ها ترديد داشتند که وارد اين حیطه شوند، نسخه استارتاپ

بده   برای رشد کدردن را  ها شرکت ۀبقیبه  کمک ۀهای شغلی و نحو چارچوب

را افزايش داد و تا جدايی   ها آن، محبوبیت افشاگریاند. اين  اشتراک گذاشته

 های نسخههای بسیار ديگری را نیز تشويق کرد تا وکار کسب، دانیم میکه ما 

 وجود بیاورند.به  تا حدودی ساده شده خود را

خدوبی اسدتفاده   بده   های مهارتی مشتريان ما که از نقشهاين نوع يکی از 

طدی   هدا  آنايدم.   با آن کار کدرده  ستها تبلیغاتی است که سال کرده، آژانس

همده  ی کدار،  رسیده بودند. در ابتددا کارمند چهل به  کارمنداز ده چند سال 

بدرای  گرفتندد و هدر روز چیزهدای جديددی را      مدی  ، کار را يداد در حین کار

ای رسدیدند کده در    مرحلده به  ها آندر ادامه کردند، اما  انتخاب میيادگیری 

تدر ارائده    توانند در درازمدت می آنچهو  فردی ۀمعنای توسع ازش بودند تا تلا

طدور مشدترک ايجداد    بده   . چارچوبی که مدا با يکديگر صحبت کنندهند، بد

 وکار کسببرای  هايی مهارتچه  متوجه شوندکل تیم اجازه داد تا به  کرديم

بدر روی  )حین پیشرفت چه تدأثیری   ها آندر  رود میو انتظار  شمند استارز

 توانندد  مدی در ادامه بررسی کردند که چگونه  ها آنداشته باشند. ( وکار کسب

رسدی  استفاده کردند تا بر روی بر ها آنرا توسعه دهند. همه از  ها مهارتاين 
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در  .تمرکدز کنندد   شدان  توسدعه نحدوۀ  در رابطده بدا میدزان و    عملکرد خدود  

هايی با افرادی کده   مکالمهمنظور تعیین مجدد، به  گذاری اين موارد، اشتراک

شدکل گرفدت.   همسدو نیسدتند،    شدان  شدغلی اهدداف  بدا  کردند  احساس می

متوقدف   ،قبدل از اينکده اتفداق بیفتندد    ( احتمدالی،  استعفاهای) های خروجی

 شدند.

 تان آینده

آيندده يدک نفدر از     هدای  پیشدرفت ايجاد فضا و زمان برای بحث در مورد 

 دهدد  میطريق گفتگوهای فردی يا خاص در مورد پیشرفت او نه تنها نشان 

کده   شود می، بلکه باعث دهید میرشد بلندمدت يک فرد اهمیت به  که شما

بیشتری برای رشدد داشدته باشدد. زمدانی کده       ۀحتی تمرکز و انگیزآن فرد 

در اغلب مواقدع  اريم و ا دوست دخودمان ر، شوند می مند علاقهما به  ديگران

« شدما  ۀآيندد »مدورد اينکده   با اعضای تیم در  صحبتی همکه  ام شدهمتوجه 

تنهدا چیدزی باشدد کده روابدط شدما را بدا         تواندد  می رسد مینظر به  چگونه

و  هدا  ارزشر مدورد  دبیشدتر   دهدد  میاجازه  ها آنبه  و کردهتقويت  کارکنان

 صحبت کنند.آرزوهای خود 

از جايگاه خود در آينده دارندد و در مدورد آن بدا     ها آنتصوری که هرچه 

عنددوان يددک رهبددر در بدده  چدده -باشددد  تددر واضددح کننددد مددیشددما صددحبت 

اسدت؛ مانندد   عملکرد بیشتری از آن حذف شدده   که شغلیيا  تانوکار کسب

شدما   هدر دوی  -۳تپ دنستاکستان خود در جنوب فرانسه يا يادگیری اداره 

                                                           
 nnrهای مخصوصی ) ( وجود دارد که با صدای کوبیدن کفشnnr kntneای از رقص به نام تپ دنس )به انگلیسی:  گونه  ۳

rneerدنس، رقص  ترين نیاکانِ تپ شود. مهم ای مشخص می ( بر زمین به شکل ساز کوبهlplrn rner  و رقص آفريقايی
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 تدر  آگداه ممکن است از نظدر حمدايتی بتوانیدد فدراهم کنیدد،       آنچهدر مورد 

 هستید.

يدک   فعلیمرتبط با نقش جز رشد فردی به  وکارها که يکی از اين کسب

، اسدت ( Cook، شدرکت کدوک )  گیرد میکارمند، موارد ديگر را نیز در نظر 

. که در همین نزديکی خودمدان قدرار دارد   ۳بی کورپيک شرکت خانوادگی 

نه تنها غذاهای منجمدد  بر تهیه در طول پانزده سال گذشته، شهرت خود را 

کدار   هدا  آنو بدا   هدا  آنعالی، بلکه در مراقبت از کسانی کده بدرای   « خانگی»

رشد( قاطعانه بر ) تأکید، با ها آنفردی  ۀتوسعی روی گذار سرمايهو  کنند می

 نهاده است. بنا، فردی

 Dreamرا در  شدماری  انگشدت )شدغلی(   هدای  موقعیدت  ها آنهر سال، 

Academy  فدردی متفداوت    ۀتوسدع تلويزيدونی(  ) ۀبرنام که يکشان خود

 .دهند میاست، ارائه 

امدا  واقعیت تبديل شوند، به  افراد رؤياهایهدف اين است که  که درحالی

يدا شخصدی باشدند. از     ای حرفده  توانند میاهداف نکته کلیدی اين است که 

                                                                                                                     
شدند. پیدايش اين  داری به آمريکا آورده  پوست و برده ها از طريق مهاجرت سیاه هستند؛ که هر دوی آن«( جوبا»ويژه  )به

خانه  های اين نمايش های ودويل، رقصنده گردد که در زمان افزايش محبوبیت نمايش رقص به میانه قرن نوزدهم برمی
آوردند، اين نوع رقص را )معمولاً همراه با  پوستان را درمی ها( که با سیاه رقص چهره خود ادای سیاه وص ايرلندیخص )به

 يک پیانو( به روی صحنه بردند.
به دنبال تبديل شرايط فعلی به سوی سیستم اقتصادی است که در آن منافع همه افراد،  B Ini)سازمان غیرانتفاعی   ۳

اندازی کرده است.  )بی کورپ( را راه B Meprهای  در نظر گرفته شود و در اين راه جنبش شرکت زيست جوامع و محیط
محیط زيستی، شفافیت و  –هايی است که به بالاترين استانداردهای اجتماعی  شبکه شرکت B Meprجنبش 
 پذيری متعهد هستند. مسئولیت

ان از جمله کارمندان، مردم، مشتريان، ساير جوامع و تغییر قوانین بازی به سوی در نظر گرفتن منفعت همۀ ذينفع
 کند. تواند تأثیرات مثبتی که از آن صحبت شد را قابل دسترس می زيست می محیط

صنعت  ۳۲۳شرکت از بیش از  ۲9۴۴میلادی آغاز شد، تاکنون بیش از  ۶۴۴۲( از سال B Meprجنبش بی کورپ )
 شود(. اند که هر روز به اين تعداد افزوده می مختلف در سراسر جهان با اين جنبش همراه شده
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چیدزی کده بسدیاری آن را يدک رويکدرد      تا تغییر شغل )گرفته کاهش وزن 

(، کسانی که بدرای  کنند میآن اجتناب  انجاماز  احتمالاًو دانسته  غیرمعمول

هدر ندوع هددفی را کده      توانندد  مدی ، دهند میآکادمی درخواست به  پیوستن

تعدداد کمدی از   در آکدادمی،   ندام  ثبدت د. پدس از  انتخداب کنند   خواهندد  می

مدالی و ديگدر    هدای  حمايدت تدا بدا ترکیبدی از     شدده انتخاب  ها شانس خوش

 برآورده شوند. شأن رؤياهایس قابل توجه ملمو های حمايت

 رؤيدا آن مددير  بده   شخصی خود که مربی کمکبه  ها آنها،  در طول سال

(npena Cntnlep )را  کارمندانشددانبسددیاری از  آرزوهددای، گوينددد مددی

رزومه در  خواهم میاند. اکنون يک عنوان شغلی وجود دارد که  برآورده کرده

 اشته باشم!د ام کاری

ممکن است برخی از شما احساس کنید که صرف منابع و زمان شدرکت  

شما دارد، چیزی نیسدت کده    وکار کسبخود برای توسعه که ارتباط کمی با 

 ۀايدن توسدع   ريدزی  برنامده ، روندد  حدال  بدااين بخواهید آن را در نظر بگیريد. 

، شدما  معمدولاً آن تشويق شدوند.   انجامبه  شخصی چیزی است که همه بايد

فدردی   ۀمنظور روشن کدردن اهدداف توسدع   به  اين کار را با ترغیب شخصی

را در يدک   ها آندهید و سپس  می انجامای از سؤالات  خود از طريق مجموعه

ای که اعضدای تدیم    زندهکنید: سند  ( خلاصه میDnDفردی ) ۀتوسع ۀبرنام

تواند مسیر پیشرفت خدود را پیگیدری کندد.     شما مالک آن است و در آن می

کداری کده هدر     ۀاهدافی خدارج از محددود  به  حتی اگر در نهايت اين برنامه

 انديشی خويشتنارائه کند ختم شوند، کل فرآيند  تواند می واقعاًوکاری  کسب

(self reflectionمی ) افدراد کمدک کندد نده تنهدا تصدور کنندد        بده   تواند
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هدای سدازنده بدرای     ايجاد بلوکبه  شان چگونه خواهد بود، بلکه شروع آينده

 تحقق آن کنند.

بودم که بدا تشدويق مدديرم، اولدین     بیست سالگی کنم در اواسط  فکر می

DnD  .هرگز با  قبلاًرا نوشتمPDP   ،يداد دارم کده   بده   مدا آشنايی نداشدتم

بدا مدديرم    هدا  آن، در مدورد  کردهرا پیدا « هايم خواسته»طولانی از ی فهرست

 کدرد  مدی من حمايدت  از  ها آندر در مورد چند چیز که با او و صحبت کردم 

بده   فدردی مدواردی را   ۀتوسدع  ۀايدن برنامد  به  توافق رسیدم. از آن زمان،به 

، در حدین نوشدتن ايدن    حدال  بدااين . ام کردهاصلاح و صورت ديجیتالی اضافه 

 ،مدت طولانیمتوجه شوم که در چاپی اصلی را بیرون آوردم تا  ۀکتاب، نسخ

 .ام کردهچه اهدافی دست پیدا به 

انتظار داشتم که شداهد کندار گذاشدته شددن بسدیاری از       کاملاًبا اينکه 

دريافدت  »شدم کده از اهدداف بیشدتر سدنتی مثدل       زده شگفتاهدافم باشم، 

اهداف نوآورانه، چالشی )شدن تا « مدير منابع انسانی»و « MlDnصلاحیت 

را  هدا  آندرصدد از   8۴ «۳شنا کردن در کانال مدانش »( مثل ای بلندپروازانهو 

دسدت آوردم. ايدن   بده   زمانی دشواری که يادداشت کدرده بدودم   های بازهدر 

کده مدديرم در آن    هدايی  حمايدت و  هدا  صحبتی همموضوع يادآوری خوبی از 

دلیدل تمرکدزم   به  بود که اين روند نیز مزايايی زمان برايم فراهم کرده بود و

 ارمغان آورده بود.به  برای من

                                                           
، Cntnne aep(، )به فرانسوی: rtlIlrn MnntteIکانال مانش، کانال انگلیس يا اينگلیش چانئل )به انگلیسی:   ۳

دهد و در شمال فرانسه و جنوب  دريای مانش( قسمتی از اقیانوس اطلس است که اين اقیانوس را به دريای شمال پیوند می
مايل( در  ۳۱۴کیلومتر ) ۶۰۴مايل( و عرض آن از  ۱۱۴کیلومتر ) ۱۲۴گیرد. طول کانال مانش نزديک به  س قرار میانگلی

هزار  7۱مايل( در تنگه دوور متغیر است. مساحت کانال مانش در مجموع حدود  ۶۳کیلومتر ) ۱۰ترين نقطه تا  عريض
 کیلومترمربع است.
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 هدف شدنا کدردن در  به  آينده های سالدر  توانم میو البته، من همیشه 

 کانال مانش دست پیدا کنم...

 نباید دردناک باشند ،دردهای رشد

خوب و اهداف توسعه درخشان هستند، امدا بدرای تحقدق     های نیتالبته 

 صورت گیرد.رشد، بايد اقداماتی 

حتدی نیدازی    احتمدال زيداد   بده استارتاپی هستید،  اندازی راهاگر در حال 

طدور طبیعدی   به  افتد، زيرا اين فکر کنید که رشد چگونه اتفاق میبه  نیست

شدنويد کده    کنیدد، مدی   ، اگر در کنار هم کار میهرحال بهافتد:  اين اتفاق می

بده   دست آوردن دانش فدردی حدداقلی  به  ، تلاش برایکنند میديگران چه 

 .«افتد میاتفاق »و فقط  رسد مینظر 

ش و فدرو درخشدان   هدای  مهدارت با شخصی آشنا شدم که چند روز بعد 

 اصولاًشغلی( او ) ۀتجرب حال بااين، داد میجالبی از خود نشان  های شايستگی

)کده ارتبداط مسدتقیمی بدا      شدد  مدی « دفتدر پشدتیبانی  »به  و بیشتر مربوط

چگونده  کده  از او پرسدیدم  و مشتری ندارند(. زمانی که او را تحسدین کدردم   

ديگدران را در   بتواندد  احتمال زيداد  بهکه  استاد شده هايش مهارتدر  قدر آن

را  هدا  مهدارت اين اين زمینه آموزش دهد، از من تشکر کرد و توضیح داد که 

در مدت چهدار سدال   به  از ديگران ياد گرفته است. او در آخرين شرکت من

مدن بسدیاری از چیزهدايی را کده      اساسداً » کنار مدير فروش ما نشسته بدود: 

 !«کند میش کار که اين رومعلوم شد  بعدهاو  کردم میکپی  شنیدم می
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 تدر  کوچدک  تیم يک در اگر چه فناوری، چه بازاريابی و ،چه فروش باشد

، اين شانس را داريد که نشینند میکارکنان در کنار يکديگر  که کنید میکار 

در   Micro-MBA کوچدک يدا   وکار کسب ۀاين موضوع را معادل يک دور

از  يدک  کددام  ؟دهدیم  می ارائه افرادبه  بازاريابی های کمپینچه  بگیريد. نظر

را بیشتر  مشتريانتانچه مشکلاتی  (؟شوند میواقع  مثمر) کنند می کار ها آن

 ؟کند میاذيت 

 اصدطلاح  «۳يدا آشدنايی ناخودآگداه    آن هوشدیار صلاحیت » معتقدم من

 است.برای اين اتفاق  رسمی

، اگرچه کمتر ايدن فدرض   يابد میشرکت شما گسترش زمان با اينکه هم 

همیشده  در حدال توسدعه اسدت،    يکسدانی  سرعت  باوجود دارد که تیم شما 

خصدوص زمدانی کده    بده   جديدد بدود،   های مهارتدر حال يادگیری  توان می

اندکی داشته و مشکلات بسدیار ديگدری داريدد کده برطدرف      بودجه و زمان 

 .در اولويت قرار دارد ها آنکردن 

 نبايد دردناک باشند. ،دردهای رشداما 

بدر  )مدک کدال، لومبداردو و آيچینگدر( کده       7۴۶: ۴۶: ۳۴ یمدل يادگیر

های يدادگیری   در مورد مؤثرترين روش ۳99۲در سال  ها آنتحقیقات اساس 

                                                           
: يادگیرنده پس از تمرين و تکرار فراوان، به مرحلۀ آشنايی Unconscious competence)آشنايی ناخودآگاه يا   ۳

رسد. وقتی يادگیرنده به اين مرحله برسد، آنچه را آموخته است، هرگز فراموش نخواهد کرد. در اين مرحله،  ناخودآگاه می
اينکه تلاشی کند يا در مورد آن  گیرد، بدون ياد گیرنده دانش يا مهارتی را که فراگرفته است در دنیای واقعی به کار می

شود که ديگر نیازی به  فکر کند؛ به عبارت ديگر، مهارت يا دانش، به بخشی از وجودِ يادگیرنده تبديل و چنان درونی می
 دهد ندارد(. پردازش ذهنیِ آنچه انجام می

لومباردو در مرکز رهبری خلاق در اولین با توسط مورگان مک کال، رابرت ايکینگر و مايکل  ۳۴: ۶۴: 7۴ل يادگیری مد  ۶
آور  مدير را در مورد فلسفه يادگیری خود بررسی کردند. نتايج بسیار شگفت ۶۴۴ها تقريباً  ارائه شد. آن ۳99۴اواسط دهۀ 

 شد. ۳۴: ۶۴: 7۴بود و باعث تغییر چشمگیری در دنیای يادگیری و تولد مدل 

 کند: ان میيادگیری را بر اساس اين فرمول بی ۳۴: ۶۴: 7۴مدل 
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زيدر  « وحسط» در معمولاًشد، نشان داد که يادگیری  گذاری نامو  انجامافراد 

 گیرد: صورت می

 بگیرندد  ياد شايد ،افتد میکار اتفاق  محل در افراد برای اکثر درصد 7۴

 ببینندکه ديگران چگونه آن دهند و انجام بهتر را خود فعلی کار چگونه که

 .دهند میانجام را 

 کدار  هدا  آن کنار درو  برداری کپی يا ،افتد میبا ديگران اتفاق  درصد ۶۴

 .دهند می را انجام کارها چگونه ببینند تا کنند می

 .دهد میرخ  آموزشی های دورهدر شايد ،رسمیصورت به  درصد ۳۴

دقیدق ايدن   « علم»در رابطه با که  ترديدهايیبرخی از پرسش و  رغم علی

آن مبتنی بر نظرسنجی با حدداقل طیدف وسدیعی از     منشأمدل وجود دارد )

بده   توانیدد ايدن را   افراد مورد بررسی است و برخی معتقدندد کده شدما نمدی    

اعمال کنیدد(، ايدن مددل يدادگیری      ديگريک سازمان  برایصورت تجويزی 

ايدن دلیدل کده ماهیدت آن از     بده   . شدايد برای من جالب بوده استهمیشه 

اين دلیل که مدن بدا   به  و نیزتجويزی است ی ديگر، کمتر ها بسیاری از مدل

ايدن  واسدطۀ  بده   ام کده  های زيادی داشدته  بحث ها آندر مورد رشد  کارکنان

صدحبت   اش دربداره  واقعداً  هدا  آنآنچده  است کده   شده مشخص ها صحبتی هم

                                                                                                                     
 افتد. درصد يادگیری از طريق تجربه کردن ناشی از انجام دادن کار اتفاق می 7۴
 .شود می حاصل همکاران با روابط و بازخورد مربیان، ،ها تیم، شبکه اعضای نظیر افراد ساير طريق از يادگیری درصد۶۴
 شود. های رسمی و آنلاين حاصل می درصد يادگیری از طريق آموزش ۳۴

ها را قادر  درصد( بیشترين سود را برای کارکنان دارد زيرا آن 7۴دهندگان اين مدل معتقدند که تجربه عملی ) توسعه
ها روبرو شوند از اشتباهات خود درس  های مربوط به شغل خود را کشف کنند، تصمیم بگیرند، با چالش سازد مهارت می

 کنند. بگیرند و بازخورد فوری درباره عملکرد خود دريافت
در هر زمان و مکان و بیشتر از طريق کار و ديگران در حال  ۶۳اين يک استعاره کاربردی برای ماست که افراد در قرن 

 شود. روز کمتر می های رسمی روزبه يادگیری هستند و اهمیت آموزش
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نشدان  خدودم   ۀکنند فقط آموزش بوده است. هم اين تحقیق و هم تجربد  می

مربدوط  آموزشدی   ۀيک دوربه  رفتنبه  درصد پیشرفت افراد 9۴که  دهد می

 .شود نمی

درصدد   9۴کدنم:   بر اهمیت اين واقعیت، آن را تکرار مدی  تأکیدمن برای 

اگدر صدادق    ؛ ويدک دوره آموزشدی نیسدت   به  رفتنبه  پیشرفت افراد مربوط

از  ای مرحلده يدک نفدر در چده     کده  اينبه  باشیم، در بسیاری از موارد )بسته

بسدیار سدخاوتمندانه   نیدز درصددی   درصدد   ۳۴ همان(، قرار داردخود  ۀحرف

 است.

 ارائه دهید، با تشدويق افدراد   توانید میکه  هايی آموزشبه جای تمرکز بر 

 توانندد  مدی  هدا  آنتلف در نقش خود شروع کنید. آيا آزمايش چیزهای مخبه 

 ۳آن علاقه دارند تحقیق کنند و آن را در کمپین بازاريابیبه  که ای زمینهدر 

                                                           
اهداف خاص يک شرکت است؛ مپین بازاريابی، تلاشی سازمان يافته و استراتژيک است. هدف اين کمپین، رسیدن به ک  ۳

های بازاريابی،  اهدافی مانند افزايش آگاهی از يک محصول جديد يا گرفتن بازخورد از مشتريان. معمولاً هدف کمپین
شوند؛ از جمله  ها را شامل می هايی ترکیبی از رسانه های مختلف است. چنین کمپین دستیابی به مشتريان بالقوه از روش

 های اجتماعی. تبلیغات تلويزيونی يا راديويی، پرداخت به ازای هر کلیک و رسانه ايمیل، تبلیغات چاپی،

 کمپین بازاريابی چیست؟
 وکارها همیشه با آن سروکار دارند. کمپین بازاريابی اصلاحی است که بازاريابان و صاحبان کسب

ان هدف درباره برند، محصول و کمپین بازاريابی در تعريف سطحی يعنی انجام اموری که سبب افزايش آگاهی مخاطب
 شود. چنین افزايش فروش می هم

 وکار. ريزی درست برای کسب توان برداشت که ساخت يک کمپین بازاريابی يعنی يک برنامه از همین تعريف سطحی می

ست که پس از ريزی شده ا ای از اقدامات برنامه طور بیان کرد که کمپین بازاريابی مجموعه توان اين تر می در تعريف دقیق
 گیرد. وکارها قرار می تحقیقات بازاريابی، تحقیقات بازار و شناخت بازار در دستور کار کسب

های در دسترس  گذاری محصول به مخاطبان بازار هدف از طريق رسانه اين اقدامات در مجموع به دنبال معرفی و ارزش
 است.

رسانی هويت برند و برندسازی نیز  د، علاوه بر فروش در اطلاعای درست به بازار هدف معرفی شو که محصول با شیوه وقتی
 مؤثر واقع خواهد شد.

طور برداشت شود که کمپین  شود ممکن است اين استفاده می« رسانه»های بازاريابی از واژه  ريزی کمپین که در برنامه وقتی
مسو يکديگر هستند ولی درهرحال اين دو با بازاريابی همان کمپین تبلیغاتی است. درست است که بازاريابی و تبلیغات ه

 اند. يکديگر متفاوت

 پردازيم. است. حال به بررسی تفاوت اين دو می Dpeaenletتبلیغات بخشی از پايۀ چهارم بازاريابی يعنی ترويج و ارتقا  
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بده   با مشتريان مصاحبه کنندد و  توانند می ها آنبعدی خود اعمال کنند؟ آيا 

موضوعی را کده از طريدق    توانند می ها آنتیم محصول شما کمک کنند؟ آيا 

و در رده صحبت با يکی از مشتريان يا تیم شما مطدرح شدده اسدت پیددا کد     

 رکت چیزی در مورد آن ارائه دهند؟جلسه بعدی ش

فدروش، حضدور در    هنگدام بده   همکداران به  پیوستنهمکاران،  پیروی از

يافتن اطلاعات بیشتر در مورد يک موضوع خداص   صرفاًجلسه تیمی ديگر يا 

از يادگیری در حدین   هايی نمونهو تلاش برای اعمال آن در کار خود، همگی 

                                                                                                                     
 کمپین بازاريابی چه تفاوتی با کمپین تبلیغاتی دارد؟

 کنیم: بالا حذف کرده و تفاوت کلی بازاريابی با تبلیغات را بررسی میابتدا واژه کمپین را از هر دو عبارات 

 تبلیغاتی های آژانس يا خودش توسط و هزينه صرف با وکار کسب مدير آن در که شود می گفته اقداماتی به تبلیغات 

 .گذارد می نمايش به و کرده معرفی را محصولش

ه مشتريان فعال صورت گیرد. علاوه بر معرفی محصول مواردی مثل تواند به منظور ارائۀ خدمات ب همچنین تبلیغات می
 تواند از اهداف تبلیغات باشد. مقايسه محصولات با يکديگر، ترغیب بازار هدف به خريد، می

هايی است که برای آموزش و ايجاد حس درونی در مخاطبان، جهت استفاده از محصولات  در مقابل بازاريابی شامل فعالیت
 شود تا بدين صورت مخاطب شما را از میان رقبا انتخاب کند. مند شدن از خدمات شما انجام می بهرهو 

ها عبارتند از شناخت بازار هدف، شناخت نیاز و سلیقه مخاطبان، پشتیبانی و خدمات حمايتی برای  بخشی از اين فعالیت
 ری و تکرار خريد او خواهد شد.جلب رضايت حداکثری مشتريان؛ که جمیع اين موارد سبب بازگشت مشت

توانیم تفاوت کمپین تبلیغاتی با کمپین بازاريابی را  حال که به طور کلی متوجه تفاوت بازاريابی با تبلیغات شديم می
 طور بیان کنیم: اين

اخت يک کمپین تبلیغاتی يعنی استفاده از استراتژی تبلیغات و انتخاب يک رسانه درست برای انتقال پیام برند، سپس س
 فرآيند تبلیغی برای معرفی محصول و ترغیب مخاطبان برای خريد محصول.

آمیزی  های رقابتی محصول و خوشنامی برند، طوری رنگ کمپین تبلیغاتی بنا به شرايط شرکت اعم از منابع مادی، مزيت
ای که با نمايش چند  گونهگیرد که لذت استفاده از محصول را بزرگ نشان دهد به  شده و در دسترس مخاطبان قرار می
 گیرد باره آن مخاطب ناخودآگاه تصمیم می

 برای يک بار هم که شده محصول را امتحان کند.

در طرف ديگر کمپین تبلیغاتی زيرمجموعه از کمپین بازاريابی است از مطالب بالا متوجه شديم کمپین تبلیغاتی صورت 
های رقابتی آشکار شده  آمده، مزيت دست ت کامل راجع به محصولات بهگیرد مگر آنکه بازار هدف شناخته شده، اطلاعا نمی

 هايی برای معرفی برند صورت گرفته باشد. و برنامه

شود اما در کمپین بازاريابی مجموعه از  در کمپین تبلیغاتی از رسانه برای افزايش فروش و معرفی يک محصول استفاده می
مخاطب علاوه بر اينکه از برند و محصولات شرکت آگاه شود به استفاده از سبد  گیرد تا های بازاريابی صورت می استراتژی

 محصولات شرکت نیز ترغیب شود.

در کمپین بازاريابی قرار نیست با رنگ و لعاب دادن تیزر تبلیغاتی ساخت چرا که در اصل در کمپین بازاريابی تصمیم 
 انجام دهیم. ای گیريم که کمپین تبلیغاتی چه طور و با چه هزينه می

های مختلفی همانند بازاريابی را در رو، هدايای تبلیغاتی،  توان از استراتژی برای رسیدن به اهداف کمپین بازاريابی می
 های ويژه و نمايشگاه و ... استفاده کرد. های تفريحی و تشويقی، شرکت در مناسب برنامه
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 ،خود ببريد بیشترين بهره را از موقعیت شود میباعث که نه تنها  کار هستند

 .کند میاز سنگ بنای رشد، يعنی يادگیری مستمر نیز حمايت بلکه 

IBA (ادگیری باشیدهمیشه در حال ی) 

، موضدوع  MlDnبدرای مطالعدات    هدايم  پروژهعنوان يکی از به  آن اوايل

 را انتخاب کردم.سنگه پیتر « سازمان يادگیرنده»نظريه 

مطمئنم که دوران او  حال بااينشود،  اشاره می سنگهبه  امروزه کمتر

 ۳پنجمین فرماننام به  دوباره فرا خواهد رسید. اصول اصلی کتاب او

                                                           
 ترين اثر پیتر سنگه دانست. بايد بدون شک، شناخته شدهرا  gne nlonn nlrnlrIlteکتاب پنجمین فرمان يا   ۳

پردازد،  کتاب پنجمین فرمان که محتوای آن به آموزش مفاهیم مرتبط با سازمان يادگیرنده و نیز مبانی تفکر سیستمی می
به  نوشته شده است. اين کتاب برای يک مخاطب فرضی تدوين شده است که علاقمند است سازمان خود را ۳99۴در سال 

 يک سازمان يادگیرنده تبديل کند.
 منتشر شده است. ۶۴۴۲ويرايش دوم کتاب پنجمین فرمان نوشته پیتر سنگه در سال 

تواند برای رشد و پیشرفت خود، فقط به  پیام کلی پیتر سنگه در کتاب پنجمین فرمان اين است که هیچ سازمانی نمی
بلکه بايد همۀ اعضای يک سازمان بیاموزند که با هم کار کنند و دنیای تعداد محدود و معدودی از کارکنان خود تکیه کند. 
 بیرون و مشکلات درونی خود را از نگاهی تازه ببینند.

خواهد يک سازمان يادگیرنده بنا کند )سازمان فعلی خود را به  دهد که اگر کسی می پیتر سنگه در اين کتاب، توضیح می
گذاری نمايد. او اين پنج حوزه را به شکل زير  د در ايجاد و توسعۀ پنج حوزه، سرمايهيک سازمان يادگیرنده تبديل کند( باي

 کند: فهرست می
 تفکر سیستمی#

 های شخصی قابلیت
 های ذهنی مدل#

 انداز مشترک چشم
 يادگیری تیمی.
در يک  eenptltl nlrnilIlnlerهای يادگیری يا  های زيبا و ارزشمند پیتر سنگه در اين کتاب، ناتوانی از جمله بحث

 دهد: ها را با عناوين زير مورد اشاره قرار می سازمان است که آن
 من يعنی شغلم )و تخصصم(

نويسانی را  کنند. شايد شما هم برنامه افرادی که گرفتار اين ويژگی )بیماری( هستند، خودشان را با شغلشان تعريف می 
شود،  ( صحبت میDRD)يا  Nenوقتی در مورد رشتۀ ديگر مثلاً. (. هستند،Nen)يا  DRDديده باشید که چون متخصص 

کنند که تکنولوژی مورد استفاده، از محدودۀ دانش  قبل از اينکه به نیاز کارفرما يا مجموعۀ خود فکر کنند، به اين فکر می
 کنند. ها خارج نشود و البته ممکن است اين دغدغه را در پوشش نظرات کارشناسی، پنهان کرده و مطرح آن

 دشمن در بیرون سیستم است
های ديگر  کند که هر مشکلی در دپارتمان ماست، ناشی از دپارتمان گونه بیماری، به اين شکل ظهور و بروز پیدا می اين

های ديگر است و هر مشکلی در بازار ماست، ناشی از بازارهای ديگر  است و هر مشکلی در سازمان ماست، ناشی از سازمان
 …است و 



 رشد:‌فصل‌پنجم

 

343‌

مرتبط و کاربردی هستند.  ۳99۴ زمان انتشارش در سالاندازۀ به  همچنان

کرد که تمام  خود يک دانشمند بود، پیشنهاد میۀ که در حرف سنگه

باشند تا  سازمان يادگیرندهيک به  دنبال تبديل شدنبه  وکارها بايد کسب

 .توجهی تقويت کنند طرز قابلبه  پذيری خود را خلاقیت و انعطاف

اندداز مشدترک، يدادگیری     شخصی، الگوهای ذهنی، ايجداد چشدم  تسلط 

بدده  سددنگهاز جملدده عناصددری هسددتند کدده   - تیمددی و تفکددر سیسددتمی 

طدور  بده   کار بگیرندد و به  وکار خود کند تا در کسب خوانندگانش توصیه می

 .را بازبینی کنند ها آنمنظم و مداوم 

ويژه در به  هايی در اين مدل وجود دارد، درست است که پیچیدگی

اما تحقیقات ؛ عنوان يک سیستمبه  ارزيابی چگونگی کارکرد اين پنج فرآيند

ها باعث  ام طی سالکلی ۀتجربوکار و  من در اين زمینه، کاربرد آن در کسب
                                                                                                                     

 هم پذيرش مسئولیت و مواجهه با تهديدی که وجود ندارد!تو
خواهیم مسئولیت مواجهه با  ناپذيری خطرناک است. خصوصاً وقتی می ازحد هم به اندازۀ مسئولیت پذيرش مسئولیت بیش

ای پیشتاز بودن نگری، همیشه به معن اند. به تعبیر زيبای پیتر سنگه، آينده رويدادهايی را بپذيريم که هنوز به وقوع نپیوسته
 کنند. ها، انفعال را به عنوان توجه به آينده و اقدام مسئولانه در برابر آن، توجیه می نیست. بعضی

 تمرکز بر روی رويدادهای موردی و غافل شدن از تصوير کلان
 ايم. ما اين بحث را در درس رويداد يا روند، به تفصیل بررسی کرده

 های پخته قورباغه
کنند يا به خاطر  اند و احساس نگرانی نمی ر خراب شدن تدريجی اوضاع، به وضعیت فعلی عادت کردهکسانی که به خاط

 شوند. گیرند و متوجه آن نمی بزرگ شدن تدريجی تهديد، آن را جدی نمی
 يادگیری نادرست از تجربیات

اوردی داشته است، چندان ساده يادگیری از تجربیات عالی است؛ اما فراموش نکنیم که تشخیص اينکه تجربیات ما چه دست
شود. بايد ببینیم وقتی از  اش نمايان می ای داريم و چند ماه بعد يا چند سال بعد، نتیجه نیست. گاهی اوقات، امروز تجربه

 های خود را داريم؟ آموزيم، آيا واقعاً توانايی تشخیص نتايج تجربیات و اقدام ها می تجربه
 های تیمی يتی و فعالیتهای مدير ازحد به تیم ايمان بیش

تواند خطرساز باشد. بسیاری از  های تیمی بدون اينکه با اصول آن آشنا باشیم، می های مديريتی و فعالیت اعتقاد به تیم
ها  اند. آن ای برای هیچ کاری نکردن و همزمان ايجاد تصويری از کار سنگین، تربیت شده های مديريتی، به صورت حرفه تیم
جلسه امضا کنند و از سوی ديگر، خود متوجه باشند  ها جلسه بگذارند و عرق بريزند و خسته شوند و صورت ساعتتوانند  می

 که قرار نیست هیچ اتفاقی بیفتد و اين صرفاً يک نمايش است!
آقايان  توان به ترجمۀ ها می های متعددی داشته است که از جمله آن کتاب پنجمین فرمان پیتر سنگه در ايران نیز ترجمه

 حافظ کمال هدايت و محمد روشن اشاره کرد که توسط سازمان مديريت صنعتی منتشر شده است.
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همیشه در حال يادگیری  :تر را ترجیح دهم ای بسیار ساده شده که نسخه

 .(ABL). باشید

ها و فرآيندهايی که در  همچنین در شیوهدر ارتباطات و يادگیری مداوم، 

 :الاتی بپرسیدچنین سؤبريد،  کار میبه  وکار کسب

تیم فرصت به  کنم؟ آيا جلسات تیمی برگزار می بار يکچند وقت 

هايی برای  دهم تا نظرات خود را با من در میان بگذارند؟ چه بازبینی می

شده از هر پروژه، فروش يا ابتکار عمل دارم؟ چطور  های آموخته درس تعیین

 کنم؟ افراد درگیر را دريافت و ثبت می ۀبازخورد هم

عث شد يکی از مشتريان ما برای اولین بار در ، باABLرويکرد 

يادگیری و توسعه در لیست  ۀجايگاه دوم در حوزبه  های خود نظرسنجی

های اخیر برسد؛ اين موفقیت  های کوچک برای کار در سال بهترين شرکت

 شرکتشانبرای يادگیری در رسمی  «بودجه»يا  «مشی خط»بدون داشتن 

از طريق نظرسنجی مستقیم از  Best Companies حاصل شد. فرآيند

ها  امل در سازمانهای کلیدی تع های آنان، حوزه کارمندان و بررسی ديدگاه

های کوچک در انگلستان  اينکه تعداد شرکتبه  کند. با توجه را ارزيابی می

 ترين موارد بندی از رقابتی در هر سال بیش از پنج میلیون است، اين دسته

 .آيد شمار میبه 

های  نظر از سیاست اين موفقیت رسیدند؟ صرفبه  چطور ها آن

در هر  ها آنبود.  باورهايشان(، يادگیری جزو اصلی ها آننبود )شان  رسمی

های  کردند و آن را در روش يادگیری فکر میبه  مرحله از مسیرشان

 ،شان گنجاندند. اين رويکرد شامل بازتاب تمام تجربیات گذشته کاری
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امتحان کردن به  های متفاوت برای آينده و تشويق افراد شیوهبه  انديشیدن

فرض  عنوان روش پیشبه  عنوان نمونه، ايمیل رابه  های جديد بود. ايده

 اجتماعی داخلی روی آوردند ۀيک پلتفرم شبکبه  ارتباط کنار گذاشتند و

طرح پرسش و به  شدند با رويکردی شفاف که در آن همه تشويق می

های  معنای منع پیامبه  موضوع اشتراک اطلاعات بپردازند. البته اين

های مشتريان نبود؛ بلکه سبب شد که بخش  مستقیم بین افراد يا ايمیل

در يک استارتاپ )وقتی همه در يک فضا  معمولاًای از يادگیری که  عمده

شود: ترکیبی از اصول سازمان  انجامصورت آنلاين به  دهد، هستند( رخ می

 .7۴:۶۴:۳۴های يادگیری  سنگه و مدلۀ يادگیرند

 گنجانیم، مزيت ديگری نیز مان می وقتی يادگیری را در تجربیات داخلی

است که در « ب»مهم ديگر با حرف ۀ واژهمراه دارد و آن، شناسايی يک به 

که منظورم واژه  لبتهااهمیت دارد.  وکاری صاحب کسبدايره لغات هر 

 .است« بودجه»

 جریان نقدی و رشد مثبت

هزينه مالی خاصی ندارد: ايجاد  واقعاًهای اين کتاب  بخش زيادی از توصیه

قائلید،  ها آنکار معنادار برای افراد يا نشان دادن میزان ارزشی که برای 

از رشد  عدم حمايتبر نیست. در واقع،  ای ندارد. حمايت از رشد هزينه هزينه

 .بر است، اما آموزش موضوع متفاوتی است وکار شما هزينه برای کسب

( پرقدرتی )مردان های خاکستر روزی روزگاری در سرزمینی پر از کت

 ۀ، من مسئول مقدار قابل توجهی از بودج(باقدرتزنان ) ها بری و بلک
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از ، من يک مقدار قابل توجهی در واقعسالانه بودم.  ۀآموزشی در خط بودج

های يک تا سه هر سال مالی  طور موقت بین ماه بودجه را در خط آموزش به

به  سالی کههر در بود.  های چهار تا شش، داستان متفاوت اما از ماه؛ داشتم

و « آموزش امنیت نیاز داريم؟به  واقعاًآيا »شد:  آغاز می ها سؤالياد دارم، 

بدون  ،هر سال« یندازيم؟تعويق ببه  کنی بتوانیم آموزش رهبری را فکر می»

اين همین ترتیب در هر شرکتی که با آن کار کردم به  استثنا. در نهايت،

« مدرسه»متقاعد شدم که در  مرورزمان به کاهش يافت که من قدر آنخط 

چیزها « پنهان کردن»عنوان يک مکان برای  حسابداری و مالی، اين خط به

 !اگر بخواهند کمی نرمش داشته باشند ، تازهشود آموزش داده می

کافی  ۀ، هرگز بودجها شرکتروزهای پرشور در دنیای از زمان همان 

هايی  يک از استارتاپ ام. در واقع، در هیچ تیمم نداشته ۀبرای حمايت از توسع

و زمانی که  ام ای برای اين کار نداشته بودجه واقعاًام،  کار کرده ها آنکه در 

ام برای هر پیشنهادی که  ام، مجبور شده داشتهاين کار را در اختیار  ۀبودج

دانید  کردم سودآور خواهد بود، مبارزه کنم. هرچند شما نیز می احساس می

به  نوزادی و سپس ۀمرحلبه  از استارتاپ بیشتر از اينکه تان بودجهکه 

تی با شوند )ح نمیاضافه ، شويدوکار خود منتقل  مرحله نوجوانی در کسب

پول برای به  ما»ام که  ندرت ديدهبه  تزريق پول در مراحل مختلف،

عنوان بخشی اساسی هر طرح  به« گذاری در آموزش نیاز داريم سرمايه

های  اين متن را در بحران هزينه که درحالیگذاری مطرح شود(،  سرمايه

که اوضاع مالی  رسید نمینظر به  هرگزنويسم،  می ۶۴۶۱زندگی در سال 

اندازۀ به  هرگز ABL توانايی تفکر خلاقانه وبه  بنابراين،؛ بدتر شود قدر آن
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 ام ديدهچشم به  های مثبت جريان نقدی که نبوده است. شیوه نیازامروز 

 :است شامل موارد زير تأثیری عالی دارند،

 ۀهمبه  توانید و بايد شما می بله(: feedbackاز واژه ) «ف»حرف   .۳

تر  وکار خود بازخورد بدهید و هرچه اين بازخوردها منظم افراد در کسب

ترين  بخش است و يکی از اصلی انگیزهرايگان بوده، باشد، بهتر است. اين کار 

کنند. بازخورد فوری خوب  رشد میآن(  به واسطۀ) هايی است که افراد راه

هرچند که است و  یتر خیلی راحتبیان کردن آن، کار  در لحظه -است 

هستیم( بر موانع « بريتانیايی»و )برای ما که مان شروع کرده بايد از خود

اين . شخصی بگويیماز حد  بیش فرهنگی غلبه کنیم و نخواهیم چیزی

 خواهد بود. ارزشمندبسیار  کارکنانتانبرای موضوع 

گیريم. قبول کنید که  ياد می اشتباهاتمانما: ما از روش اشتباهات   .۶

از شخص سخت نگیريد. به  افراد اشتباه خواهند کرد و وقتی اين اتفاق افتاد،

ياد گرفته و رشد  اشتباهاتمان، ما همگی از بهترين گذشته ها اين ۀهم

 !ايم کرده

به  در رابطه با آن واقعاًوجود دارد که موضوعی های ويژه: آيا  پروژه .۱

تیم وجود « آن»نکنید که شخصی در باشید؛ اما احساس کمک نیاز داشته 

شما به  تواند دارد که بتواند کمک کند؟ از ديگران بپرسید که آيا کسی می

عنوان کسی که از به  دهد. انجامکمک کند و مايل است اين کار را 

منابع انسانی و امور  ۀآوری بدهی و بازاريابی گرفته تا کار در حوز جمع

های تصادفی بیشتری که در  ام، از پروژه را تجربه کردهنان کارکبه  مربوط

 .ام ام، بسیار ياد گرفته شرکت داشته ها آن
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به  در زمان پیوستن معمولاًسازمان: افراد به  ورودبه  لات مربوطسؤا .۰

صحبت  تر راحتدست آورند، به  خواهند يک سازمان، در مورد آنچه می

ساله نداشته باشند، اما  پنج ۀبرنام. هرچند که ممکن است همه کنند می

توانید با استفاده از يک نظرسنجی متوجه رشدهايی که افراد در گذشته  می

حذف برخی از حدس و به  تواند میموضوع که اين  شده اند، تجربه کرده

 .ها کمک کند گمان

به  آن را تواند يادگیری از ديگران: تیم شما دانش زيادی دارد که می .۱

پرورش  ۀبگذارد و از اين کار خوشحال خواهد شد. از يادگیری نحواشتراک 

های فنی خاص، ما شاهد استفاده مؤثر از  ها تا کارگاه انواع مختلف ذهنیت

دست به  ايم. بخشی از يادگیری که افراد جلسات يادگیری داخلی بوده

نیز لبته موارد ديگری اای است.  سازی چنین جلسه آمادهبه  آورند، مربوط می

 .های آموزشی صحبت نکردم!( وجود دارد. )ببینید، من حتی در مورد دوره

 اقدامات شما

برگزار کنید تا بفهمید « ماندن»های  با کارمندان کلیدی مصاحبه .۳

به  در کنار شما بمانند و چه چیزی ها آنشود  چه چیزی باعث می

 .کند کمک می ها آنرشد 

دهید تا بفهمید چه  انجامها  يک تحلیل سريع از شکاف مهارت .۶

وکارتان نیاز داريد و در حال حاضر چه  هايی در کسب مهارت

 هايی داريد.  مهارت
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 ۀنقط»های افراد تشويق کنید و  PDPشخصی را از طريق  ۀتوسع .۱

خواهید را پیدا  و آنچه شما می ها آنهای  بین خواسته« شیرين

 . کنید

دی کنید که های کلی ايجاد يک چارچوب شغلی از مهارتبه  شروع .۰

افراد بگويید چه به  دانید و وکار خود مهم می را برای کسب ها آن

اين به  پاس به  در هر سطح داريد. اين موضوع ها آنانتظاراتی از 

 .«توانم بروم؟ کجا می بعدازاين»کند:  سؤال کمک می

 انجامهايی که  همیشه در حال يادگیری باشید: از يکديگر، از پروژه .۱

ايد و از بازخوردهايی که از مشتريان، شرکا و يکديگر دريافت  داده

 کنید. می

‌



 



 

  پذیری همهجذب حداکثری یا : فصل ششم

 (Inclusion)گنجاندن یا 

 

نمودارهدای گويدا   آنچده  بزرگی که در دست داريد و  های برنامه رغم علی

شما ممکن است نشدان دهدد، مسدیر رشدد هرگدز       آل ايدهفروش  بینی پیش

خواهدد بدود. مدا رشدد      ای دورهمسدتمر و   ،خطی نخواهد بود. همیشه بهبود

و سدپس بیشدتر رشدد     کندیم  مدی نگری ، بداز کندیم  میتطابق پیدا ، کنیم می

 .کنیم می

نیازهدا و نقداط   بده   شما خودآگاهی بیشتری نسبتبه  اين چرخه نه تنها

شود از نقاط قدوت ديگدران و ايدن     ، بلکه باعث میبخشد میهديه  قوت خود

تدر   کندد، آگداه   رشد شما کمک میبه  در سفرتان ها آنواقعیت که گنجاندن 

و تجربیات  ها ديدگاهدر میان  قوتشاندنبال افرادی باشید که نقاط به  شويد:

 .گیرد میشما قرار 

شدما  بده   کده  رسداند  مدی اصل بعدی خود به  همچنین ما رااين موضوع 

 جادو را در تیم خود ايجاد کنید: اصل گنجاندن. کند میکمک 

( در کنار یکدیگر قرار داریم. )همگی یک وکار کسبما همه )در این 

 (ایم کشتییا همه سوار یک  ایم خانواده

ی است کده  وکار کسبفراگیر  وکار کسبسطح خود، يک  ترين ابتدايیدر 

مدورد اسدتقبال، ارزشدمندی و امنیدت قدرار       کنندد  مدی در آن همه احساس 



‌جادوی‌منابع‌انسانی

 

320 

 قدر آن کارکنان. شود میو مشارکت کارکنان در نظر گرفته  ها ايده. گیرند می

 کار بیاورند و سربه  شان را کنند که خود واقعی می« راحتی»با شما احساس 

زيدادی بدرای    هدای  مؤلفده اشتراک بگذارند. به  را با شما مسائلشانراحتی به 

فراگیر )جذب حداکثری( وجود دارد و دلايل زيادی نیز وجود دارد کده چدرا   

اينکه ايدن اصدل   به  بايد مورد توجه قرار گیرد، اما با توجه ۳پذيری همهاصل 

                                                           
شود در جامعۀ سازمانی و  شناخته می n&l( که عموماً با ltnItrletپذيری ) ( و همهnlteprlnVمحبوبیت تنوع )  ۳

در تمام سطوح مرتبط با  n&lهای  تخاذ سیاستپذيری را با ا ها بیشتر و بیشتر تنوع شرکتی در حال افزايش است. شرکت
هايی  دهد شرکت (، نويسنده و محقق، آمار نشان میhern Beprltدهند. به نقل از جاش برسنِ ) نیروی کار مدنظر قرار می

 .تراز خود دارند های هم اند عملکردی بهتر از شرکت وکار خود پذيرفته های کسب که تنوع و همه پذيری را در تمام جنبه
پذير کردن شرکت شما صرفاً يک موضوع اخلاقی نیست، بلکه نیروی محرک رشد، سود و درآمد  حال، متنوع و همه بااين

 شماست.
 تنوع و همه پذيری چیست؟

شوند تا  هايی دارد که توسط شرکت اتخاذ می ها و مأموريت ای از راهبردها، سیاست تنوع و همه پذيری اشاره به مجموعه 
های فرهنگی  ای متنوع از استعدادها را با پیشینه پذير باشند که دسته دهندۀ يک محیط کاری همه پرورش ايجادکننده و

 کشاند. مختلف به سمت خود می
که صاحب يک مزيت رقابتی هستند،  نظر از اين (، صرفn&lهای تنوع و همه پذيری ) ها و روش های دارای سیاست شرکت
 کنند. اند؛ به همین دلیل مستعدترين افراد هر زمینه را جذب می فاوتتر و حامی عقايد و نظرات مت خلاق

ها جداگانه نگاهی  آيند، دو اصطلاح متفاوت از هم هستند. بیايید به آن اگرچه تنوع و همه پذيری همیشه با هم می
 بیندازيم.

 تنوع چیست؟
کند.  تعريف می« های انسانی از تفاوت ای کامل زنجیره»( تنوع را GnIItrمؤسسۀ نظرسنجی گالوپ ) ۶۴۳8گزارش سال 

های جنسی، اعتقادات مذهبی، سن، قومیت، نژاد،  های مختص هر فرد مانند جنسیت، گرايش اين اصطلاح به ويژگی
 های جسمانی و غیره اشاره دارد. موقعیت جغرافیايی، فرهنگ، طبقۀ اجتماعی، توانايی
های جنسی، مذهب،  ها، گرايش شود که شامل افرادی با جنسیت لاق میتنوع در محل کار به آن نیروی کاری در سازمان اط

 ها بیندازيم. تواند انواعی مختلف داشته باشد. بیايید نگاهی به اين نژاد، قوم، سن و... متفاوت است. تنوع می
ار بپردازيم. انواعی پس از اينکه مفهوم تنوع و همه پذيری را بیان کرديم، در ادامه قصد داريم به انواع تنوع در محیط ک

تر  اند، ساير موارد بیش مشاهده ها در چشم مردم دنیا قابل مختلف از تنوع در محل کار وجود دارد. اگرچه برخی از آن
توان کنترل کرد و تغییر داد و همچنان، برخی ديگر به همان شکل قبلی خود باقی  سازمانی هستند. برخی را می داخل
 مانند. می

 کنید: های تنوع آورده شده است که در هر محل کاری پیدا می ی گوناگون از جنبهدر ادامه انواع
 درونی؛
 بیرونی؛
 سازمانی؛
 بینی. جهان

 انواع تنوع درونی
تر  ها تعلق دارد. شخص در بیش ها به دنیا آمده يا به آن پذير متفاوت که فرد با آن های تنوع تنوع درونی يعنی آن مشخصه

 هايی هستند مانند: ها شامل مشخصه ییر اين تمايزها ندارد. اينموارد کنترلی روی تغ
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 نژاد؛
 سن؛

 قومیت؛
 ملیت؛

 تفاوت فرهنگی.
 انواع تنوع بیرونی

توانند  های شخصیتی می های شخصیتی اکتسابی مرتبط به فرد است. به قولی، اين ويژگی تنوع بیرونی آن تمايزها يا ويژگی
 کنند. انواع تنوع بیرونی شامل اين موارد است:توسط شخص تغییر يا اصلاح پیدا 

 سطح تحصیلات؛
 ها و علايق؛ مهارت
 دين؛

 موقعیت جغرافیايی؛
 های شخصی؛ رابطه

 وضعیت اجتماعی اقتصادی؛
 سطح تجربه؛

 رفتار شهروندی.
 انواع تنوع سازمانی/ شرکتی

شوند. انواع  زمان يا محل کاری پديدار میهای متمايزکنندۀ متفاوتی هستند که در هر سا تنوع سازمانی شرکتی، مشخصه
 مختلف تنوع در سازمان و محیط کار به اين شرح است:

 موقعیت محل کار؛
 عملکرد شغلی؛
 حوزۀ عمل؛

 سابقۀ مديريتی؛
 سطح ارشدت.

 بینی انواع تنوع جهان
های  های افراد. تجربه بینی بینی دقیقاً خود اين عبارت است، به بیانی، تفاوت و تمايز در جهان معنای تنوع جهان

 بینی ما را شکل دهند. های جهان توانند ديدگاه های سیاسی و مواردی ديگر می فرد، دانش تاريخی، باورها، فلسفه منحصربه
 تواند شامل مواردی باشد مانند: بینی می تنوع در جهان

 باورهای سیاسی؛
 دانش تاريخی؛

 های فرهنگی. فعالیت
 پذيری چیست؟ همه

کاری  پذيری تنها يک ملاحظه همه»مدار و فعال حقوق مدنی:  (، سیاستherre hnndretجسی جکسون ) به نقل از
 «نیست، بلکه کلید رشد و توسعه است.

يابی به محل کاری که با همۀ افراد  دست»کند:  گونه تعريف می پذيری را اين ( همهnRHCجامعۀ مديريت منابع انسانی )
توانند نقشی کامل در موفقیت  ها و منابع دارند و می شود، همگی دسترسی برابر به فرصت میمنصفانه و محترمانه رفتار 

 «سازمان داشته باشند.
که هر کارمند احساس لحاظ شدن در گروه و عضوی از آن بودن را داشته  پذيری در محل کار يعنی اطمینان از اين همه

ارزشمندی، ديده شدن، شنیده شدن و محترم بودن را دارد. شما پذير باشد حس  باشد. آن نیروی کار که در محیطی همه
در نتیجۀ اين امر شاهد پیشرفتی سريع در نوآوری، میزانی بالاتر از همکاری و افزايشی در اشتیاق و تعهد شغلی کارکنان 

(rarIeVee rtlnleaetn.خواهید بود ) 
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، منطقدی اسدت کده بدا تندوع      گیرندد  میبا تنوع در کنار يکديگر قرار  معمولاً

 شروع کنیم.

 شبیه هستند، اما يکسان نیستند. ها آنتنوع و شمول. 

هدايی کده داريدم     عنوان احتدرام و بزرگداشدت تفداوت    توان به تنوع را می

معنای داشتن تیمی بدا  به  شما وکار کسبتوصیف کرد. سطوح قوی تنوع در 

است که نده تنهدا پیشدینه،     ها اهديدگ، تجربیات و ها پیشینهطیف وسیعی از 

تجربه و ديددگاه متفداوتی بدا خدود شدما دارندد، بلکده جامعده )کدل افدراد           

 .دهند میعنوان يک کل نشان به  ( ما راوکار کسب

بده   وکارهدا ايدن مفهدوم را    طور معمدول، بسدیاری از کسدب   به  حال بااين

ترجمده   تمرکز بر جنسیت، گرايش جنسی، ناتوانی و ندژاد به  نیازبه  سادگی

کنند که نمايندگان کافی از افرادی که دارای  کنند و اطمینان حاصل می می

 ها هستند، در تیم وجود دارد. های متفاوت مرتبط با اين گروه ويژگی

                                                                                                                     
کند که اکنون  نجمن مديريت منابع انسانی، اشاره می(، مديرعامل اhenttV M .gnVIep .hpجانی ک. تیلور جونیور ).

کنند تا نشان دهند که  ( میn&l( را جايگزين تنوع و همه پذيری )l&nها عنوان همه پذيری و تنوع ) بسیاری از شرکت
 پذيری در تمام سطوح سازمان است. های همه تمرکز اصلی روی اجرايی شدن سیاست

 تفاوت تنوع و همه پذيری
پذير، اذعان به اين واقعیت است  کند که اولین گام در ايجاد فرهنگی متنوع و همه بیان می ۶۴۳8گالوپ در سال گزارش 

آيند و  پذيری اشتباه بگیرند. اگرچه با هم می ها نبايد تنوع را با همه اند. شرکت که تنوع و همه پذيری دو مفهوم متفاوت
 کنند. خود بر يکديگر دلالت نمی خودی د، با هم مترادف نیستند و بهشو عنوان مفهومی واحد در موردشان صحبت می به

انجامد. مثلاً، شايد  توجهی در فرهنگ سازمان/ شرکت و تجربۀ کارکنان نمی پذيری به هیچ تغییر قابل تنوع بدون همه
به لحاظ قومیتی متنوع پوست را استخدام کند تا گروهی  تبار يا زنان رنگین های آفريقايی شرکتی در آمريکا، آمريکايی

گذاری در نظر نگیرد، حتی  گیری و سیاست های ايشان را موقع تصمیم ها و تجربه بسازد؛ اما تا زمانی که نظرات، ديدگاه
 پذيری در گروه خود نزديک نشده است. کمی هم به همه

محیط کار با مفهوم بازنمود  تنوع در بافت(: »Rnptnpk Btrlterr Hetleeوکار هاروارد ) ای در مجلۀ کسب طبق مقاله
(Herperetnnnletبرابر است؛ اما آن ارتباطات حیاتی که استعدادهای متنوع را جذب و به مشارکت تشويق می )  ،کنند

 «پذيری پديدار نخواهند شد. شوند بدون همه وکار می دهند و منجر به توسعۀ کسب نوآوری را ترويج می
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خاصدی از   هدای  گدروه اين موضوع تا حدی ريشه در قدانونی دارد کده از   

شدامل   . ايدن قدانون  کندد  میدر برابر تبعیض در محل کار محافظت  کارکنان

و همچنین موارد اضافی در بريتانیا از جملده   الذکر فوق های ويژگیافرادی با 

. البتده  شود میسن، زايمان، بارداری، تغییر جنسیت، مذهب و وضعیت تأهل 

هستند که دلیل خوبی برای مصدون مانددن از تبعدیض در     هايی گروه ها اين

هسدتند کده در    هدايی  گدروه  هدا  آن، هرحدال  بهزندگی و همچنین کار دارند: 

اسدتفاده   ها آنحل کار از کمتر در م ها سالمقايسه با ماهیت خود در جامعه 

 شده است.

بده   درصد از افرادی کده  7۲نشان داد که  ۶۴۶۳تحقیقات اخیر در سال 

درصدد   ۲7، در مقايسده بدا   شدوند  می بندی طبقهعنوان قومیت سفیدپوست 

جدا، شداغل بودندد     صدورت يدک   بده  قدومی ديگدر   هدای  گدروه  ۀافراد از همد 

(Ggy.Ks - rnntlnlnV nnnnr ntk nlltpr) درصدددد از  ۱۳؛ زندددان

 ۰۶( امدا تنهدا   Ggy.Ks -Metrtr ۶۴۶۳جمعیت ما را تشدکیل داده ) 

درصد از کل کارگران هستند. اوضاع افراد دارای معلولیت حتی بددتر از ايدن   

درصدد افدراد    8۳درصدی در مقايسه بدا   ۱۶.7نرخ اشتغال  ها آنست، ا حرفا

 (.Ggy.Ksغیر معلول دارند )

امدا  ؛ مطلدق اسدت  « شرطی»ی وکار کسبحذف تبعیض در هر  بنابراين،

مختلدف   هدای  ديددگاه است کده ايدن    هايی کمک، درک تر مثبتهدف بسیار 

در  هدا  آنشدما داشدته و نیدز تعدداد بیشدتری از       وکدار  کسدب در  توانندد  می

ويژگدی   9تدوانیم از   یمدا مد   ؛ وشما مدورد اسدتفاده قدرار بگیرندد     وکار کسب

راحتی بدر  به  )اين عبارتی نیست کهفراتر برويم  (تغییرناپذيرشده ) محافظت
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تدر از ايدن    نیست؟(، زيرا دنیدای مدا بسدیار متندوع     طور اينشود، زبان آورده 

( و چگونده بدزرگ   ۳طرز فکر ما )تنوع عصبیدر زمینۀ  ويژهبه  ،است ها حرف

 اقتصادی(. -ی اجتماع های تفاوت) شدنمان

شبیه خودمان هستند، معاشرت  کاملاًدر زندگی، ما با افرادی که 

طور به  رفتار کنیم؟ ما گونه اين، پس چرا بايد در محل کار خود کنیم نمی

شبیه، حداقل زندگی را  کاملاًکه وقت گذراندن با افراد  دانیم میغريزی 

 است. طور همینهم  وکار کسب. در کند می کننده خستهکمی 

اصدطلاحی کده توسدط جدودی      -تنها در پنج سال گذشته، تنوع عصبی 

 -کندد   سینگر ابداع شد و تنوع در الگوهای شدناختی افدراد را توصدیف مدی    

درصدد از   ۳۱کده   شدود  مدی تر شناخته و درک شده است. تخمدین زده   رايج

و غیره، اغلدب   InRn ،Inn، ها تشخیصجمعیت ما در طیف وسیعی از 

 .شوند میبا چندين تشخیص همزمان، دارای تنوع عصبی در نظر گرفته 

                                                           
، اصطلاحی است که اشاره به تنوع در مغز انسان و ديگر Nnبا سرواژه  NetpeklteprlnVتنوع عصبی يا به انگلیسی:   ۳

اصطلاحات مربوط به شناخت انسان مانند رفتارهای اجتماعی، يادگیری، توجه، خلق و ديگر عملکردهای ذهنی دارد. اين 
( ابداع شد. htkV nltlepشناسی به نام جودی سینگر )به انگلیسی: میلادی و توسط جامعه ۳998اصطلاح در سال 

 RnpteVنگاری به نام هاروی بلوم )به انگلیسی: گسترش و شناخته شدن اين مفهوم و اصطلاح مديون تلاش روزنامه
BItae.است ) 

های اقلیت مورد مطالعه  های پیرامون گروه اين اصطلاح، انسان را در زمینۀ موارد تنوع زيستی و در سیاست در زمینۀ بحث
پزشکی از اوتیسم ارائه کرد  دهد. اين ديدگاه از جنبش حقوق اوتیسم که چالشی برای ديدگاه و تعريف غالب روان قرار می

خود نیز تأثیر پذيرفته از مدل اجتماعی معلولیت است. بر اساس اين مدل الگو گرفت. اين چالش جنبش حقوق اوتیسم 
اجتماعی طرز نگاه و تعريف از معلولیت به صورت ساخت اجتماعی است و نه ناشی از نگاه به عوامل و نقض فیزيکی و 

اختلال طیف اوتیسم به دلیل پزشکی )به عنوان مثال و بر اساس اين طرز نگاه به ناتوانی و معلولیت: يک فرد قرار گرفته در 
های اجتماعی غالب جامعه را همچون لزوم ايجاد ارتباط چشمی با ديگران يا  ها يا ساخت تواند توقع اينکه فقط چون نمی

دچار »پزشکی و زيستی و توسط ديگران  را رعايت کند، نبايد از نظر روان …و « غیرعادی»انجام ندادن کارهای تکراری 
جای درمان آن  در انسان ديد و به« تنوع زيستی»تماعی زده شود بلکه بايد صفات آن فرد را نوعی برچسب اج« اختلال

 فقط سعی در بهبود محیط زندگی و سازگاری با آن فرد کرد(.
برانگیز  الگوواره تنوع عصبی از اين طرز فکر نشأت گرفت و در میان جوامع معلولان و فعالان و مدافعان معلولان بسیار بحث

ها را و پذيرش  اهمیت جلوه دادن درد و رنج مرتبط با برخی از معلولیت کم»وده است. مخالفان اين استدلال خطر ب
 کنند. را در نقد اين طرز نگاه به معلولیت و ناتوانی اشاره می« چیزهايی که برخی مايل و امیدوار به ديدن درمان آن هستند
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ارزشی کده  دربارۀ که فکر کردن  کند میرسمیت شناختن کمک به  البته

وکارها داشته باشدد شدروع    توانند برای کسب های مختلف تفکر می اين روش

بازنگری در آمار اشدتغال تعبیدر   به  لزوماً -حداقل در حال حاضر  -شود، اما 

 ۳۲شود. مطابق انجمدن ملدی اوتیسدم )درخودمانددگی( بريتانیدا، تنهدا        نمی

کدار  بده   مشغول وقت تمامطور به  درصد از بزرگسالان اوتیستیک در بريتانیا

 .استدرصد  ۰7اين رقم در افراد غیر معلول  که درحالیهستند، 

اقتصادی يکدی از عدواملی    - یهمین صورت، تشخیص عوامل اجتماعبه 

بده   که بايد در مورد تنوع افکار آن را در نظر گرفت، از جمله اينکه افراد کجا

رفتند و والدينشان چه سطح درآمدی داشدتند. ايدن موضدوع در     مدرسه می

 است. قرار گرفتههای اخیر بیشتر مورد توجه  سال

درک ما از منظور خلاصه به  )مافیا( gIk BeVr ’Neneepdاصطلاح  

بده   طدور نامتناسدبی نسدبت   بده   اينکه برخی از اعضای جامعه در محل کدار 

، مانند افرادی کده از مددارس   شود میاستفاده  برند میديگران سود بیشتری 

 خصوصی آمده يا امتیازات خاصی دارند.

و اين اتفاق حتی قبدل از اينکده اطلاعدات معتبدر را بررسدی کنیدد، رخ       

د ، تصوير يادآور تأثیر اقتصاکنید میموضوع را اضافه  اين که هنگامی .دهد می

هدای   اجتماعی بر نقش قدرتی است که افراد در محل کار دارند و ديددگاه  -

همراه داشته باشدد: تنهدا بدا حددود هفدت      به  تواند محدودی که اين امر می

درصدد   7۳، کند میدرصد از کشوری که از طريق مدارس خصوصی تحصیل 

درصد مجلس عدوام مدا را    ۶9درصد مديران عامل و  ۶7 وکلای دادگستری،
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که توسط  طور همان، اند داده انجامکه همین کار را  دهند میکسانی تشکیل 

 است. شده مشخصکمیسیون برابری اجتماعی 

دنبال طراحی و تقويت تیم خود هستید، به  وقتی با در نظر گرفتن تنوع

شروع هستند. ايدن موضدوع    ۀنقط ها آناعداد يا درصدها فکر نکنید: به  فقط

غذايی که وارد  ،ارزش غذايیبه  ری شماری است بدون اينکهکمی شبیه کال

درصدد از   Xداشدتن   صدرفاً  رسدد  مدی نظدر  به  فکر کنید. کنید میبدن خود 

افراد، ارزشدی   ۀدر يک لیست بدون در نظر گرفتن سهم هم شناسی جمعیت

 .برد میارمغان بیاورد را از بین به  تواند میرا که تنوع بیشتر 

اسدت، نده   پذيری  همهسوی به  و عنصر بنیادی رکن يک اصل، قطعاًاين 

 اينکه کلیت ماجرا باشد.

اند که از نظدر تئدوری    هاست که درک کرده وکارها مدت بسیاری از کسب

منفعدت   هدا  آنبده   مهدم بدوده و   هايشان شرکتدر پذيری  همهوجود تنوع و 

منظور تحقق اين به  اقدامات انجامهمیشه قصدی برای  حال بااين، رساند می

، رويدادهای چند سال اخیدر تغییدرات   حال باايندو اصل وجود نداشته است. 

دلیل مجموعده شدرايطی   به  در اين طرز تفکر را تسريع کرده است. تا حدی

منجر شد )فقدط   ۶۴۶۴و قتل جورج فلويد در سال  Cegeeجنبش به  که

 ای گونهبه پذيری  همهز رويدادهای بزرگ را نام بردم(، اصل تنوع و دو مورد ا

را ناديدده   هدا  آن تواند نمی کس هیچکه  اند قرار گرفتهدر کانون توجه جهانی 

 بگیرد.

بودندد؛ امدا   پیرامون اين موضوع از نظر نوع و شدت متفاوت  های صحبت

هايی بودند که کمتدر )در محدیط    کنندگان از گروه سر و صداترين شرکتپر 
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 هدا  آنکردند که در حاشیه قرار دارند و  کار( حضور داشته، اغلب احساس می

وکارها  بودند. بسیاری از صاحبان کسب رو روبهبا میزان قابل توجهی ناامیدی 

صدريح  کردندد کده از ايدن مکالمدات      صحبت کردم احساس مدی  ها آنکه با 

تا حددودی   ها آنباشم بايد بگويم که  روراستاند و اگر بخواهم  غافلگیر شده

، بسدیاری از  وجدود  بدااين شدن با اين موضوع را نداشتند، اما  رو روبهآمادگی 

زيادی گوش دادند تا بفهمندد   های صحبتبه  در اين راه قدم گذاشته و ها آن

 احساساتی دارند. چنین اين هايشان تیمچرا 

رويدادها به  شوک خود رويدادها و )برای برخی( واکنش اولیه که هنگامی

برطرف شد و زمان برای هضم بازخوردهای دريافتی وجود داشدت، بسدیاری   

اشتراک گذاشته شدده  به  در مورد قدرت احساسی که در مورد برخی مسائل

ند بود شکی نداشتند: فقدان مشارکت فعالانه و عدم توجه تنها دو عاملی بود

مطلع بودم مطدرح   ها آن در مکالماتی که من از پوستان رنگینکه بسیاری از 

 .کردند می

اشتراک گذاشدته شدده پدس از قتدل فلويدد، سدونامی       به  اگر احساسات

وکارهدا در   هدای اولیده در کسدب    بود، در آن صورت مدوج  رحمانه بیصداقت 

شدکل   Cegeeکده جندبش    طدور  همانشد،  های قبل از آن ديده می سال

 گرفت.

MeToo ،نادد قددرت  برای برک تارانا توسط عنوان اصطلاحیبه  ابتدا 

 يدا  پوسدت  رنگدین  زندان  ويژهبه  بودند، قرار گرفتهتعرض  مورد که زنانیبه 

 تدويیتی از  در اينکده  از پدس  جندبش  اين شد. استفاده پذير، آسیب و جوان

 ايدن بده   کدار،  محدیط  درتجربۀ تعدرض   صورت در کرد می دعوت کارکنان
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مجدازی   فضدای  در ۶۴۳۲ سدال  در دهندد،  پاسد   «هدم  من» ۀواژ با تويیت

در  بحدث  و آگداهی  از تدری  بسدیار گسدترده   موجبه  وگرفت  قرار موردتوجه

 رفتار اندازه در جامعه با زنان ناعادلانه تا چه شد که تبديل موضوع اين مورد

 کامدل  شدفافیت  بدا  سدرعت بده   و وجرئدت  دل بدا  زيدادی  . زندان شدود  مدی 

 سداير  و سدتیزی  زن ،آزار از جدا  همه و گذاشتند اشتراکبه  را هايشان تجربه

 صورت آفلاينبه  چه ها آن .آمدمیان  به صحبت محل کار مضر در رفتارهای

و  کدرده  بحدث  موضوع اين مورد در خود کار محل در آنلاين صورتبه  چه

 دهند. تغییر را ها رويه بايد کنند می که احساس گويند می کاری پنهان بدون

بده   بودندد، در  قرار گرفتهاين رويدادها  تأثیر تحتدر آن زمان کسانی که 

کده رفتدار و    کردندد  میو احساس  ديدند میچالش کشیدن و مبارزه با آنچه 

شدند. ترسدناک   تر شجاعاعمالی متعصبانه در مورد نژاد يا جنسیت هستند، 

است تا ايدن موضدوعات در مرکدز توجده     رخ داده  جرائماست که فکر کنیم 

قرار گیرند، امدا در مدورد اهمیدت ايدن اتفاقدات در تسدريع رشدد         وکار کسب

در تنوع و شمول در محدیط کدار ترديددی وجدود نددارد.       تر مثبت های شیوه

از  نظدر  صدرف تأثیر و عواقب اين رويدادها در سرتاسر جهدان احسداس شدد،    

 (.کنید می. )کجا زندگی نامید میاينکه شما کجا را خانه 

کردندد، يدا    های بوستون، ماساچوست تظاهرات می در خیابان ها آنخواه 

در بوسدتون، لیدنکلن شداير، بدا      هايشدان  نگراندی دربدارۀ  نشستند و  می صرفاً

هددا  کارکنددان در ايددن زمددان هددای صددحبتکردنددد،  مديرشددان صددحبت مددی

منتظر مانددن بدرای    های توخالی نبود، بلکه افراد خستگی خود را از شکايت

 کردند. شمول ابراز می
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اين موضوع اشاره کردم که وجده  به  به ياد داريد که چگونه در فصل معنا

ايدن اسدت    کنندد  میمشترک بین افرادی که برای يک شغل جديد مصاحبه 

کده   اسدت « جزئی از»؟ اين «جزئی از چیزی )کاری( باشند» خواهند میکه 

 .«چیزی»، نه کنیم یمما در اينجا در مورد آن صحبت 

تنوع و اطمیندان  به  معنای پرداختنبه  از اين منظرپذيری  همهبنابراين، 

های مدورد حمايدت قدانون     همه( ويژگی)از داشتن افرادی در تیم خود با هر 

افددراد در  ۀنیسددت، بلکدده در مددورد درک و اطمینددان از ايددن اسددت کدده همدد

 تان بودن را دارند.وکار کسب« بخشی از»شما فرصتی برای  وکار کسب

زيدادی در تدیم    ۀالبته اگر نتوانید از اين اصل بهره ببريد، داشدتن تجربد  

زيداد   ۀممکن است وجود تجربد  قطعاًبرای شما نخواهد داشت.  ای فايدهخود 

رخ کشدیدن میدزان   بده   بدرای  تانسدايت  وبدر چند موقعیت فروش و/يدا در  

مزايای موجدود را   ۀاما همکارتان آيد، به  تیمتان شناسی جمعیتتجربیات و 

 درو نخواهد کرد.

اصی اتفاق افتاده اسدت؟  اما آيا پیشرفت خ؛ شده است؟ شايد انجامکارها 

 نه. قطعاً

‌قیمتی‌تعیین‌کرد؟پذیری‌‌همهبرای‌اصل‌‌شود‌نمی

عندوان يدک اصدل    به پذيری  همهبه  بايد کنید میاحساس  که اينجدا از 

، ثابدت شدده اسدت کده     کنندد  مدی در مورد آن صحبت کنید؛ زيرا همه نگاه 

بهتدر   وکار کسبمتفاوت( بیشتر باعث  های ويژگیداشتن نمايندگی )اعضا با 

 چه کسی خواهان اين موضوع نیست؟ ؛ وشود می
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شما چقدر  وکار کسببه  که جذب استعدادهای مناسب دانیم میما  ۀهم

 کارکندان شدید و  دشوار است، اما اگر فرهندگ مشدارکت بیشدتری داشدته با    

دهیدد بسدیار    انجاماين کار را  که اينبتوانند نظر خود را بیان کنند، احتمال 

درصد از جوينددگان   ۲9تازگی يک نظرسنجی نشان داد که به  بیشتر است.

بیشتر تمايل دارندد شدغلی داشدته باشدند کده در آن      « قطعاً» ۳کار نسل زد

                                                           
 (۶۴۳۶الی  ۳99۲)متولدين بین  Get Zنسل   ۳

(؛ مانند هر نسلی ۶۴۶۱الی  ۶۴۳۶شود. )اولین نسل جوان آلفا است متولدين  اين نسل دومین نسل جوان شناخته می
زيست،  ها شکل گرفته است. جوانان اين نسل درگیر نابودی محیط های اين افراد بر اساس نحوۀ رشد آن ديگری ويژگی

اند.  وکارهای آنلاين قرار گرفته های اجتماعی و کسب ادی، شبکههای مالی، ترس فروپاشی اقتص های کرونا، بحران قرنطینه
ها نسل بومی ديجیتال  ترين نسل بازار کار کنونی هستند. به آن اند. جوان اين افرادی هستند که با اينترنت بزرگ شده

(nlllnnI Nnnlterنیز می )  (۳۱9۳الی  ۳۱7۱گويند. )در ايران متولدين بین 
 ها و فناوری ندارند. افزارها، سیستم مشکلی در استفاده از برنامه، نرمها هیچ  دانش فنی. آن

دهند. علاوه بر اين به  اند برای همین به امنیت شغلی اهمیت می ها چون عدم امنیت شغلی را در والدين خود ديده آن
 دهند. اهمیت می …های مختلف و  مواردی مانند رفاهیات، بیمه

ها تمايل دارند موارد را خودشان حل  گردند. آن حل در اينترنت می مشکلات خود دنبال راهها برای  خودمختار هستند. آن
 ها هدف انجام کار را بگوئید. حل نگويید به آن ها راه کنند. به آن

 کنند. خواهند و بر روی آن تمرکز می دانند که چه چیزی می ها می آن
های ارتباطی و بین فردی  اند که نگران مهارت ها اذعان کرده درصد آن ۰۴دانند. طبق گزارشات  نقاط ضعف خود را می

 هستند.
اند يا در آينده نزديک خواهند شد؛ بنابراين اغلب اين نسل خود را در شرايط  بسیاری از اين نسل به تازگی وارد کار شده

يم اين افراد نگاهی هم به کسب بینند يا در روزهای ابتدايی کار خود پس از تحصیل. اين را هم در نظر بگیر کارآموزی می
 وکار خود دارند. درآمد از اينستاگرام، يوتیوب، کسب

ها در آنلاين بودن غرق  ها نیز هست ديجیتالی بودن و آنلاين بودن است. آن ترين ويژگی اين نسل که نام ديگر آن بزرگ
کنند.  های همراه خود کار می ساعت با تلفنکنند، در آسیا اين افراد نزديک به شش  کنند، خريد می هستند. دوست پیدا می

ها نسل زد  درصد از آن ۲۴تاک يک میلیارد کاربر دارد که  کنند. اپلیکیشن تیک ها تمام اطلاعات را آنلاين دريافت می آن
 تواند بر عواطف، علايق، سلايق و فرهنگ افراد تأثیر بگذارد. هستند. توجه کنید که چگونه می

 (۶۴۳۶الی  ۶۴۶۱ین نسل آلفا )متولدين ب
ای است که برای اولین بار از سوی مارک مک کريندل، محقق اجتماعی مطرح شد. به گفته مک کريندل،  اين نسل ايده

، نسل آلفا ۶۴۶۱رود تا سال  گیرند. طبق تحقیقات انتظار می در دسته آلفا قرار می ۶۴۶۱تا  ۶۴۳۶های  همه متولدين سال
های نسل  به بعد( ويژگی ۳۱9۳ن و با سوادترين نسل تاري  باشد. )در ايران متولدين سال تري ثروتمندترين، تحصیل کرده

 آلفا:
 اند. های بزرگ شدن خود را کاملاً غرق در فناوری بوده ها غرق در فناوری هستند. بیشترين بخش از سال آن
های حل  موزش علاقه دارند. تأکید بر مهارتتر برای آ تر و تعاملی ها اغلب به روشی بصری گیرند. آن ها متفاوت ياد می آن

 مسئله و تجربیات يادگیری همتا به همتا خواهد بود.
شود. از آنجايی که آلفاها  اند. اين چیزی است که از موارد فوق ناشی می ها به يک تجربه کاربری آنلاين عالی عادت کرده آن

اند، چیزی بهتر از انتظار يک تجربه آنلاين شخصی  قرار گرفتههای ديجیتال مختلف  تقريباً از لحظه تولد در معرض پلتفرم
 دانند. های پیشرفته برای تعامل و برقراری ارتباط، نمی شده و يکپارچه، از جمله روش
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 ها حدودی و در اغلب موارد نزديک به اين اعداد است. های نسل های مختلف سال با توجه به مقالات و پژوهش

 محیط کار aنحوۀ ارتباط با نسل 
 اند که ارتباطات ضعیف کارکنان برای کارفرمايان و اقتصاد گران است: محققان خاطرنشان کرده

میلیارد دلار افزايش يافته است.  ۱7دهد که کل هزينه سوءتفاهم و عدم ارتباطات کارکنان به  ای از هلمز نشان می مطالعه»
 میلیون دلار( ۲۶.۰)با میانگین هزينه برای هر شرکت 

های مختلف را بشناسیم.  کند، به همین علت بايد نسل رتباطات نادرست تولید و ايجاد روابط در محیط کار را کند میا
شود. در ادامه نکاتی وجود  تر در يک سازمان می وری بیشتر و روابط قوی شناسايی نسل زد منجر به بهبود ارتباطات، بهره

 مک کند.تواند به شما ک دارد که در نحوۀ ارتباطی می
 بر روی خروجی تمرکز کنید نه رفتار

تواند باعث کند شدن روند شود؛ زيرا زمانی که شما در  تواند اطلاعات را بهتر از سايرين پردازش کند. اين می نسل زد می
را به ها زياد درگیر تلفن هستند و اغلب اطلاعات  اند. آن ها مطلب را زودتر درک کرده حال بسط دادن توضیحات هستید آن

 ها خروجی بخواهید. راحتی از آن به دست خواهند آورد. در نهايت بايد بر روی نتايج تمرکز کنید و از آن
 تر هستند استفاده کنید. ها راحت های ارتباطی که آن از کانال
ها  در تمامی نسلهای ارتباطی متفاوتی با هم دارند؛ اما يک چیز  ها بسته به موقعیت اجتماعی و فرهنگی احتمالاً راه نسل

ها ارتباطات را در را بیشتر  يکسان است و آن اضطراب تماس تلفنی است. نسل زد هم از اين قاعده مستثنی نیست. آن
های  ها برای ارتباط ديجیتال پلتفرم های تلفنی صريح بودن را ترجیح خواهند داد. در نهايت آن دوست دارند و در تماس

دهند. مراقب اين موضوع باشید مکالمات خود را با  را ترجیح می …اپ، زوم، اسکايپ ومانند مايکروسافت تیمز، واتس 
 ها کوتاه و هدفمند نگه داريد. آن

 دهند، اهمیت دهید. ها اهمیت می به آنچه آن
ی ها مهم است. مکالمات کار دهند، برای همین تعادل کار و زندگی برای آن ها به عدالت اجتماعی و برابری اهمیت می آن

 که خیلی مهم باشد. خود را در همان ابتدای روز انجام دهید، پس از ساعت کاری تماس نگیريد مگر اين
 شفافیت و صداقت داشته باشید.

ها دوست دارند به سادگی حقیقت را بشنوند. ساده، دقیق و واضح باشید. اين مورد زمانی که محتوا و مطلب ناگوار باشد  آن
 تر است. با اهمیت
 ها را درک کنید. نسکوت آ

های روزانه با  ها دستورالعمل دهند و در محیط کار ارتباط کم را دوست دارند. سعی کنید به آن ها به سکوت اهمیت می آن
 ايد. ها اهمیت داده گونه به فضای خصوصی آن نقاط تماس بدهید، اين

 ها را درک کنید. ترس آن
گويند که  ها اغلب می ها احترام نگذارند. به آن اير همکاران قديمی به آنها اين است که س های آن ترين ترس يکی از اصلی

ها بر روی  دهند. آن ها کارآمد هستند و کار تیمی را به خوبی انجام می ها آن تنبل هستید و اين اشتباه است طبق گزارش
 دهند. کنند و در زمان مشخص شده کار را تحويل می اهداف تمرکز می
 بازخوردهای منظم

درصد نسل زد  ۲۴ها اطمینان و اعتماد دهد.  تواند به آن دهند. اين می ها به بازخوردهای خاص و منظم اهمیت می آن
 اند دوست دارند در طول هفته چندين بار ارتباط و بازخورد دريافت کنند. گفته

 محیط کاری متنوع ايجاد کنید.
ها مهم و حائز  برای آن …، قومی، فرهنگی، جنسیتی ودرصد ادعا کرده بودن که تبعیض نژادی ۲7در يک نظرسنجی 

 تر از همیشه است. ها متنوع اهمیت است. دنیای امروز با توجه به گستردگی اطلاعات برای آن
 ها از اهمیت کمی برخوردار است. حقوق برای آن

ها داشتن  . برای آندهند اهمیت زيادی می …های کاری، فرهنگ سازمانی، محیط کاری، همکاران و  ها به چالش آن
 مسئولیت اجتماعی نیز از اهمیت زيادی برخوردار است.

 ها فراهم کنید. سازی شده برای آن محیطی شخصی
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تدالو، نسدل زد خواسدتار    )نیروی کار متنوع از نظر قومی و نژادی وجود دارد 

هدا  وکار کسبکه کارکنان با  دانیم می( و ۶۴۶۴پذيری  همهتنوع و استراتژی 

 يکسانی دارند، همگام هستند. های ارزشو برندهايی که 

کده   رسدد  مدی نظدر  بده   ،شدود  مدی وقتی صحبت از اين موضوع  بنابراين،

 .اند کردهصحبت  کارکنان

رسدد   محصولات شرکت و کالاهدايی مدی  به  به همین ترتیب، وقتی نوبت

شدان   موضوعی برای مطرح کردن در گزارش سالانه دارانتان سهامبه  واقعاًکه 

کنندده   ، تحقیق در مورد تأثیر آن بر سود نهايی شما نیز بسیار قانعبخشد می

وره بوسدتون متوجده   ، يک نظرسنجی توسط گروه مشا۶۴۳8است: در سال 

درصدد   ۳9هايی که تنوع بیشتری در سطح مدديريت دارندد،    شد که شرکت

هايی که فاقد  شرکتبه  درآمد بهتری برای محصولات و خدمات خود نسبت

 کنیدزی مدک   ۶۴۳8کنندد. عدلاوه بدر ايدن، در سدال       آن هستند، تولید می

کده نشدان   سومین مقاله از سری مقالات خود را در مورد تنوع منتشدر کدرد   

از  تدر  موفدق درصدد   ۱۱هايی با تنوع قومی و فرهنگی بیشدتر تدا    داد شرکت

 .هستندهايی هستند که فاقد اين اصل  شرکت

هدزار   ۱۴۴بريتانیا بدا سدود تخمیندی     ۳کوچک و متوسط های بنگاهبرای 

ارد که شدما از آن  پوند درآمد وجود د میلیاردهاپوند )استاتیستا( که قابلیت 

 .بريد نمیبهره 

                                                                                                                     
اين به معنای توسعه فرايند آموزش کارکنان و طراحی برنامۀ آموزشی، توسعۀ رهبری، توسعۀ محیط کاری، توسعۀ فناوری 

ها در سازمانتان  ريزی طول همکاری آن اد را استخدام کنید و در برنامهاست. شما بايد افراد باهوش و بااستعد …و 
 ها همکاری نمايید. سازی انجام دهید. شما برای جذب استعدادها به دانشگاه و مؤسسات رجوع کنید و با آن شخصی

کوچک و های  ( که بنگاهranII ntk aeklta-rlaek etneprplrerهای کوچک و متوسط )به انگلیسی:  بنگاه  ۳
شوند،  های زودبازده نیز عنوان می ( و همچنین بنگاهnCBrوکارهای کوچک و متوسط ) ( يا کسبnCrrمتوسط )
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اين نوع معیارهای سخت بر  فهمهستید،  تری کوچک وکار کسباگر 

کوچک  های شرکتاين است؛ زيرا اکثر ، مشکل پذيری همهاصل روی تأثیر 

پوند  فوراً توانید نمی، حتی اگر حال بااينندازه مجموعه داده ندارند. اين ا

                                                                                                                     
های تولیدی  هايی مانند تعداد کارکنان، سرمايه، دارايی کل، حجم فروش و ظرفیت های اقتصادی هستند که با شاخص بنگاه

 شوند. خاصی مشخص می
ها  شوند، تعريف اتحاديۀ اروپا از آن در جهان شناخته می nCrها که با عنوان اختصاری  گاهترين تعريف برای اين بن رايج

ها  های صنعتی، بازرگانی، کشاورزی يا خدماتی هستند که کارکنان آن های زودبازده بنگاه است. بر اساس اين تعريف بنگاه
 های کوچک و متوسط به اين ترتیب است: بنگاهبندی  نفر باشند. بر اساس تعريف اتحاديه اروپا، دسته ۳۴۱کمتر از 

 کار نیروی نفر 9-۳ خرد: های بنگاه .۳

 نفر نیروی کار ۳۴-۰9های کوچک:  . بنگاه۶

 نفر نیروی کار ۱۴-۶۰9های متوسط: . بنگاه۱

در بخش  nCrمیلیون  ۶۰.۲، ۶۴۳7های زودبازده در سراسر اروپا مشخص شد که در سال  در بررسی وضعیت بنگاه
های  میلیون بنگاه ۳.۰های خرد،  ها بنگاه میلیون آن ۶۶.9کردند که  کشور عضو اتحاديۀ اروپا فعالیت می ۶8گانی بازر

بنگاه بزرگ در اين بازه زمانی در اروپا فعالیت  ۰7۴۴۴های متوسط بودند. در مقابل، تنها  میلیون بنگاه ۴.۶کوچک و 
 کردند. می

ها مزايای بسیاری دارند؛  گیرند و نسبت به آن وکارهای بزرگ قرار می کسبهای کوچک و متوسط در برابر  وکار کسب
های کوچک و متوسط همچنین باعث ايجاد رقابت در  پذيری بیشتر. بنگاه افزوده، نوآوری، کارآفرينی و انعطاف ازجمله ارزش

 های اقتصادی هستند. بسیاری از بخش

های  به علل اقتصادی و اجتماعی مهم هستند. مديران عامل بنگاه ها nCrها در اشتغال،  با توجه به نقش اين بنگاه
دهندۀ  ها هستند. وظايف مديرعامل در يک بنگاه کوچک و متوسط بازتاب گذاران و مالکان آن کوچک و متوسط اغلب بنیان

برای هدايت  وظايف مديرعامل يک بنگاه بزرگ است: مديرعامل بايد زمان، انرژی و دارايی خود را به صورت راهبردی
 های کوچک و متوسط اختصاص دهد. بنگاه

 اند: شود، در متون فارسی به عناوين گوناگون زير ترجمه شده نامیده می nCrاختصار  های کوچک و متوسط که به بنگاه

 صنايع کوچک و متوسط

 وکارهای کوچک و متوسط کسب

 های کوچک و متوسط شرکت

 های کوچک و متوسط سازمان

 متوسط مؤسسات کوچک و

 واحدهای کوچک و متوسط

 واحدهای صنعتی کوچک و متوسط

 های صنعتی کوچک و متوسط بنگاه

های کوچک و متوسط در کشورهای مختلف با يکديگر تفاوت دارد و تابع شرايط اقتصادی، بازرگانی و صنعتی  تعريف بنگاه
روند عبارتند از: تعداد  بزرگ( به کار می حاکم است. برخی از معیارهايی که برای تعیین نوع بنگاه )کوچک، متوسط و

 کارکنان، سرمايه، دارايی کل، حجم فروش و ظرفیت تولید.

شود. بنا بر  ترين معیار، تعداد کارکنان است که اين نیز از کشوری به کشور ديگر متفاوت تعیین می در اين میان رايج
بنگاه اقتصادی »،۳۰۴۳تصادی کوچک و متوسط در سال های اق دستورالعمل بانک مرکزی ايران برای تأمین مالی بنگاه

بنگاه اقتصادی »نفر بوده است و  ۱۴ها طی يک سال گذشته کمتر از  واحد اقتصادی است که تعداد کارکنان آن« کوچک
 نفر بوده است. ۳۴۴تا  ۱۴ها طی يک سال گذشته بین  واحد اقتصادی است که تعداد کارکنان آن« متوسط
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 کنید میفکر  هايی زمینهۀ همبه  و فقط کنید گیری اندازهخالص را درآمد( )

، ها تیممشارکت  -د شون میمنجر قوی  گذاری ارزشسالم و  ۀکه ترازنام

و نوآوری، افزايش رفاه و کاهش استرس برای شما )و هر کس  ها ايده

 ربط دارند.پذيری  همهاصل افزايش به  تواند می ها اين ۀهم -ديگری( 

 اصلاًخود نباشید يا  وکار کسبدنبال فروش به  البته، ممکن است

ی نباشید، اما مشتاق موفقیت هستید. گذار سرمايهدريافت به  مند علاقه

ه است، از من توضیح داد تر عاقلپیش شخصی بسیار  ها سالکه  طور همان

ی ارزشمند گذار سرمايهرا برای فروش يا  وکار کسبهايی که يک چیز ۀهم

 نیز مفیدند.، چیزهايی هستند که برای درآمد شما کند می

اول  ۀوهلکه در اهند بود کلیدی خو ۀحوز، جديد وکار کسبفروش و 

دنبال به  برای هر يک از شما که. کنید میمشاهده  ها آندر را  تأثیر تنوع

که  دانید میتازگی به  ،استعمومی  ۀبودجبا هر سازمان متقاعد کردن 

بخشی از پیشنهاد شما بايد شامل اطلاعاتی در مورد تنوع شرکت شما باشد. 

. يکی از شود می تر رايجخصوصی نیز بسیار  های شرکتر موضوع داين 

مشتری کردم، توسط بیش از يک  ها پیش با آن کار می مشاغلی که سال

پر از تیمی بود که  ها آناستارتاپی  ۀارائقرار گرفت، زيرا سرزنش مورد بالقوه 

ن تأثیر اين ارائه با وجود ايبودند. « خسته، مرد و پريده رنگ»همگی( )

در عکس )تبلیغاتی( خود  مشابهی های لباساعضای تیم  همگیکه موضوع 

بود. مشابه( )يکدست  صددرصد ها آنتیم  هم شد. تر افتضاحپوشیده بودند، 

 .آمد نمیحساب به  اين تصوير، تصوير خوشايندیحتی ده سال پیش، 
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 ی را روشن کنیدپرداز ایدهماشین 

تصور کنم که افراد زيادی در حال خواندن اين کتاب  توانم نمیمن 

Ianaet Dplaeاستفاده از  ۀباشند که تجرب
-gteو سیستم باشکوه  ۳

MIlnd
)از روی  ها خاراندنسر بسیاری از عامل آن را نداشته باشند.  ۶

کمی ترسیده مأمور ، يک (سفارش دادم؟اونو چرا ديشب مثل آخه )تأسف( 

، عدم استفاده از اين درببرندبه  جان سالم اگر ،وجدل بحثو چند 

سهولت دلیل به  که کنند میمشکلات ما را وادار اين  ۀهم. ستها سرويس

شرايط میزان قابل توجهی بیشتر از آنچه در به  ،ها سرويسز اين استفاده ا

جف فقط جیب که اين موضوع کنیم  پول خرج آمازون ،ممکن بودديگر 

 .کند میبیشتر پر را  ۱وسبیز

                                                           
شود و  ( يک سرويس اشتراک پولی است که توسط شرکت آمازون ارائه میIanaet Dplae)انگلیسی: آمازون پرايم   ۳

دهد که برای مشتريان معمولی آمازون در دسترس نیست يا هزينه اضافی  به کاربران امکان دسترسی به خدماتی را می
، پخش موسیقی و فیلم و مزايای ديگر های ويژه خواهد داشت. اين خدمات شامل تحويل رايگان دو روزه اجناس، تخفیف

 است.

میلیون مشترک در سراسر جهان دارد. توانايی آمازون پرايم در  ۳۴۴، آمازون گزارش داد که پرايم بیش از ۶۴۳8در آوريل 
 شود. های مشتری اغلب با برنامۀ عضويت کاستکو مقايسه می هدايت هزينه

سازی کنند که منجر به  کند تا يک سیستم و تفکر جديد را پیاده می وکارها کمک ، به کسبOne Clickوان کلیک يا   ۶
وکار شما شود. بازاريابی نوعی از خودتبلیغی است که هدفش ايجاد وقفه که نه  تغییر معناداری در نوع نگاه و نتايج کسب

 برد. کند بلکه اعتماد را از بین می ارزشی ايجاد می
( صاحب رسانه، ۳9۲۰ژانويه  ۳۶ ۀ/( )زادheoopeV Dpernet Beaer ،/ˈieɪaeʊrجف پرسون بیزوس )به انگلیسی:   ۱

مديره، مؤسس و مديرعامل ارشد سابق  گذار اهل آمريکا در زمینۀ اينترنت و نیز رئیس اجرايی هیئت کارآفرين و سرمايه
میلیارد دلار  ۳۶۲ فروشی آنلاين در جهان است. بیزوس با ثروت خالص حدوداً ترين شرکت خرده شرکت آمازون، بزرگ

، بنا بر میلیاردرهای جهان مجلۀ فوربز و شاخص میلیاردرهای بلومبرگ آل. پی. اولین شخص ۶۴۶۶آمريکا در آوريل 
 میلیارد دلار در جايگاه سوم قرار دارد. ۳9۰او با ثروت  ۶۴۶۰ثروتمند در جهان بود، در آوريل سال 

 ۶۴۳۱نقش کلیدی در زمینۀ رشد تجارت الکترونیک ايفا کرد. بیزوس در اوت « کام، آمازون دات»گذاری وبگاه  او با بنیان
روزنامه واشینگتن پست را خريداری کرد. همچنین گفته شده که او در مسیر تبديل شدن به ثروتمندترين فرد در تاري  

اولین فردی است با میلیارد دلار از ثروت خود را صرف تغییرات اقلیمی کرد. همچنین وی  ۳۴معاصر جهان است. وی 
 موشک خصوصی به فضا سفر کرده که هزينۀ تمام اين عملیات را خود پرداخت کرده است.
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جف اين کار را کلیک را داشت؟ آيا وان سیستم  ۀايديا او خودش اما آ

 ؟داده بود انجام

درست است که او مسیر را از اين نظر تعیین کرد که بخواهد فرآيند بله 

، اين يکی از کارمندان حال بااين؛ کند تر سادهسفارش را برای مشتريان 

سیستم به  که هرا طراحی کردی افزار نرمآمازون بود که اين ايده را مطرح و 

اولیه و درجه يک ای  نمونهموضوع . اين داد می گیری شکل ۀکلیک اجاز وان

يا رويداد تغییرگر بازی »ز قدرت ابتکارات کارمندان است که در اين مورد ا

و  شدهدر دنیای تجارت الکترونیک نامیده « تحويل آفرين يا برگ برنده

 اخیر شده است. های سالدر ون باعث افزايش سود قابل توجه آماز

nlnne nne RnrrV CenIدونالد در  : توسط ديک برامز، کارمند مک

به  های بیشتری جذب خانوادهمتوجه پتانسیل اختراع شد که  لوئیس سنت

های رنگارنگ  در جعبه ۳شاد یفود فست های بندی بستهاز طريق ها  رستوران

ممکن است  که درحالی، شد. رسند فروش میبه  ها نفر میلیونتوسط که 

در مقیاس آمازون رويداد تحويل آفرينی به  شما وکار کسبکه  کنیدفکر 

« مامان اونا رو داشته باشم،يکی از نم تو می» جمله مثل ها میلیونپرايم يا 

که  هايی ايدهاتاق جلسات گرفته تا تولید  گذاری نامی از نیاز ندارد، نوآور

قوی برای موفقیت هر  رکنی ،دهند میرا افزايش  هايتان مشتریتقاضاهای 

                                                           
های غذايی انتخاب کنند که مشتری با شنیدن  کنند نامی برای غذاها و وعده دونالد سعی می هايی مثل مک رستوران  ۳
( را ببینید، تصور کنید که به معنی )وعدۀ RnrrV CenIلمۀ )ها، به رستوران فکر کند. برای مثال، شايد در ابتدا اگر ک آن

دونالد اين نام را برای وعدۀ غذايی مخصوص  نداريم. مک  غذايی خوشحال( است؛ اما طبیعتاً ما )وعدۀ غذايی خوشحال(
 افتید. دونالد می کودکان انتخاب کرده است. پس به محض اينکه اين کلمه را ببینید، ياد رستوران مک
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 باشید، روشن کردن ماشین ايده گیر همهاست. هر چه بیشتر ی وکار کسب

 است. تر آسانطور منظم و بلندمدت به 

 کنید میهم فکر ريخته؛ اما هنوز هزاران کار بر سرتان وقتی  هرحال به

 شفاف ديدن مسائلنه تنها  ،آيید برمی ها آنۀ همتنهايی از پس به  که

کنید. مهم نیست چقدر  ، بلکه ديدگاه خود را نیز محدود میشود میدشوار 

 .کند میهمیشه شما را محدود رفتار خلاق هستید، اين 

متفاوت هستند،  زيست شدههای متفاوت حاصل تجربیات  ديدگاه

ديدگاهی متفاوت نخواهیم به  بنابراين اگر در دنیايی همگن کار کنیم، هرگز

 ید.رس

هايی را  ام که کارمندان ايده وکارها کار کرده من در بسیاری از کسب

اند و  مطرح شده ها آنبرخی از و  اند وکار ارائه کرده برای پیشبرد کسب

« از پیشنهاد شما متشکرم، اما نه اين بار»برخی ديگر پاسخی همچون 

ام، میزان زيادی از  کنند. هر جا که اين سطح از مشارکت را ديده دريافت می

شود نیز وجود داشته  شناخته می« ۳شناختی روانامنیت »عنوان به  آنچه

 است.

                                                           
 چیست؟ psychological safetyشناختی يا  يمنی روانا  ۳

ها يا اشتباهات  ها، سؤالات، نگرانی کند با ابراز ايده شود که فرد احساس می عنوان اعتقادی تعريف می شناختی به ايمنی روان
کند که  ايجاد می (. اين مفهوم، محیطی را۳999خود با مجازات، تحقیر يا پیامدهای منفی روبرو نخواهد شد )ادمونسیون، 

دهند که  های بین فردی را بپذيرند و در نتیجه فرهنگی را پرورش می کنند تا ريسک در آن کارکنان احساس قدرت می
های ايمن از نظر روانی، افراد به ارزشمند بودن  کند. در محیط وگوی آزاد را ترويج می حمايت از درگیری، خلاقیت و گفت

 شود. د و اين باور موجب اصالت و احترام متقابل میان اعضای تیم میهای خود اعتقاد دارن مشارکت

امنیت روانی باوری است مشترک در میان اعضای يک تیم که به اعضای تیم، امنیت ريسک شخصی در محیط کار را 
دهند، نظرات  ا میوخط هايی که امنیت روانی دارند، بدون اينکه يکديگر را قضاوت کنند به يکديگر اجازه آزمون دهد. تیم می

 کنند. کنند و بدون اينکه برچسب شکست خورده و بازنده بخورند اشتباه می خود را بدون اينکه خجالت بکشند بیان می
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بالینی در  شناس روانرز، اين اصطلاح برای اولین بار توسط کارل راج

در ده سال گذشته توسط پروفسور امی  متعاقباًابداع شد و  ۳9۱۴ ۀده

ادمونسون شهرت بیشتری يافت. از آن برای توصیف حالتی در محل کار 

، ها ايدهدربارۀ دلیل صحبت به  که در آن باور داريد که شود میاستفاده 

طور به  توانید میو  شويد نمیيا اشتباهات تنبیه يا تحقیر  ها نگرانیسؤالات، 

 ترين مهميکی از امنیت روانی چالش بکشید. به  اين مشکلات راسازنده 

غیرممکن است که  واست  طورکلی بهشما با اعضای تیم  ۀمفاهیم در رابط

طور به  ندرتبه  ها ايده نوآوری زيادی بدون امنیت روانی زياد داشته باشید.

و  گذاری اشتراکبه  . در عوض، نوآوری از آزمايش،گیرند میکامل شکل 

بیش از يک نفر را معمولاً  شده وقبلی ناشی  های آموختهايجاد بر اساس 

ها اتفاق بیفتد و  . اگر اجازه ندهید که اين اشتباهات و آموختهشود میشامل 

از موجی تشکیل نبه استقبال نکنید، ديگر هرگز شاهد جا همههای  از ايده

 از سوی تیم خود نخواهید بود. ها ايده

 حتی هان سولو هم نیاز بیشتری داشت

دانید تا  می« چیزدان همهيا هان سولو »شما خودتان را بیشتر  احتمالاً

کنترلگر »عبارت  سمتگروهی )توجه داشته باشید که من  ۀگیرند تصمیم

نظر داشت که شامل  است، پس بايد در چنین ايناگر !( نرفتم «ای عقده

که موضوعاتی دهد تا  های متفاوتی می شما ديدگاهبه  کردن ديگران نه تنها

شما کمک به  را تشخیص دهید، بلکهنباشید  ها آنمتوجه ممکن است 

يکی از مشتريان را کنار بگذاريد. کارهای بیشتر  انجاممسئولیت کند  می
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. داد میخوبی رشد  العاده فوقطرز به  خود را وکار کسبمن، ديويد، قديمی 

ستی قرار در سال اول، تمام اهداف رشد برآورده شد، رشد تیم در مسیر در

نظر به  درخشان چیز همهد. تأمین مالی رسیده بوبه  تازگیبه  و او داشت

، او فرد متفاوتی کرديد میبا اين تفاوت که وقتی با ديويد صحبت  رسید می

فرد  ترين بدخلقيويد د کردم می وبش خوشزمانی که با ديويد در واقع،  بود.

از چرا همه  که ايناز  دائماًو  کرد می، ديگران را سرزنش تندخوزنده بود؛ 

برای . وقتی کرد می، شکايت کنند نمیاستفاده  وکار کسبتمام توان خود در 

 انجامجای او کارش را به  خواهد میکه  پرسیدم میامتحان و محتاطانه از او 

کمک کنم، او به  وجود دارد که بتوانم در مورد آنمشکلی و آيا  بدهم

 تر سريعدهم،  انجامکار را اگر خودم  نه: »داد می هايی پاس  چنینهمیشه 

آن کار را هرگز  ،دهند انجامبگويم کاری  ها آنبه  هرگاه»يا  «شود می انجام

، شما را ياد فرد يا موضوعی ها پاس اين .« دهند نمی انجامدرست 

 ؟اندازد نمی

شدن نداشت:  و شکستهاز  ای نشانهبود که هیچ  یا چرخه او وکار کسب

 انجامدادن وجود داشت، کارهای بیشتری  انجامبرای کار بیشتری هر چه 

 ها آنپذيری  همهديگران يا به  داد و زمان کمتری برای تفويض اختیار می

کارها داشت و  انجاماين معنی که حتی زمان کمتری برای به  داشت،

و تندرستی قابل توجه  آوری تاب رغم علی. شد می ها آن خیال بی ازپیش بیش

، داد نمی، اگر مسیر خود را تغییر شخصیزندگی  های زمینهدر ساير 

در شده بود و  تر سخت. شرايط بود میفرسودگی شغلی ايستگاه بعدی او 

که او چند نفر از اعضای کلیدی تیم را از موضوع مطرح شد همان زمان اين 
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برخی تصمیمات در مورد در ز کنار گذاشته شدن ا ها آن: استدست داده 

 ها آنکه پیشنهادات  کردند میو احساس دند خسته شده بو وکار کسبآينده 

خواست خود به  ها آن(، به ياد فصل دو افتاديد؟)اهمیت خاصی ندارد 

 از قبل شود. تر بزرگاستعفا داده تا موج استعفا 

همان شکلی که بود به  تواند نمیاوضاع خوشبختانه، او متوجه شد که 

 .پیدا کندادامه 

ترکیبی از به  طرحی در نظر گرفته شد کهکاهش حجم کاری او برای 

 به شروعاو . کرد میاختیاراتی تفويض تیم مديريتی و سايرين در شرکت 

اين بخش از در مورد اين موضوع کرد که تیمش اعضای با صحبت کردن 

ی برازيادی پیشنهادات سرعت به  ، پسرشد چقدر دشوار است ۀچرخ

صرف آموزش زمان قابل توجهی  -. کار آسانی نبود شدند میمطرح  کمک

طور به  ،غلبه« بر عهده من است چیز همه»بر ترس  اوشد تا )کوچینگ( 

اين تغییرات اما  -د کنو اعتماد  کرده اختیارديگران تفويض به  یمؤثر

بسیاری از ما نیز در اين جواب داد و تأثیرات مثبتی در پی داشت.  کم کم

بیشتر  سردردمانو  ها نگرانیکه سرمان شلوغ بوده  قدر آن: ايم بودهوضعیت 

به  زيادی وجود دارد که ممکن است کارهای که درحالی. شود میو بیشتر 

به  رسیدنبقیه پذيری  همهنهايی شما احتیاج داشته باشند، امضا يا تصمیم 

نظر برسد که به  حتی اگر ،کند می تر آسانحسابی را مزايای ذکر شده 

مشکل مشترک، مشکل : »ايد شنیدهاين جمله را نیست. « آسان»ب انتخا

 ؟«نصف شده است
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، همین امر شد يا يک مورد در لیست کارهای شمابامشکل  در موردچه 

 مشارکت دهیدديگران اجازه به  خودتان لطف کنید وبه  صادق است، پس

تنهايی مديريت به  توانید اين موضوع را سادگی بیان کنید که نمیبه  يا

هان سولو برای شکست دادن  هرحال به. خواهید میکمک  ها آناز کنید و 

اتحاد ۀ همبه  اوچیزی بیش از چوباکا نیاز داشت. به  رقیب )دارث وِيدِر(

 نیاز داشت.اتحاديه( شورشی )

NFI )سلامتی شما آسیب برساندبه  تواند می، )طردشدگی 

 بهترپذيری  همهبا  تواند مینیست که  تان سلامتیفقط سطح استرس و  

ين بدان معناست انیز شاد و سالم باشد.  تیمتان خواهید میبلکه شما شود، 

 کنند.اجازه دهیم نقش خود را ايفا  ها آنبه  که

برای  حال تابهز کارمندانی که ا ها نظرسنجیدر بسیاری از )صدها( 

از اينکه چه  نظر صرف، ام داده انجامبررسی سطوح تعامل در مشاغل مختلف 

ظاهر  ای حوزهعنوان به  همیشه« رتباطا»، کنم میشرکتی را بررسی 

بسیار که  هايی شرکتز : اهستندکارکنان بیشتر خواهان آن که  شود می

 دارند.« مشکلات زيادی» کنند میکه احساس  هايی شرکتتا هستند پیشرو 

معنای به  اين موضوعبدانیم چه خبر است.  خواهیم میما  ۀ؟ همچه دلیلبه 

شمول اجتماعی چیزی به  اين نیازدر چیزی )کاری( است. حضور فعال 

و توسط هورمون  شکل گرفتهطور طبیعی به  ماۀ همدر وجود است که 

 .کند میاعتماد را نیز تقويت که  شود میکنترل  توسین اکسی
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 Not Fuck Invited) ايد نشدهآن دعوت به  که« آن مهمانی»

=Nnl )به  خواستید نمی لزوماًکه حتی اگر  داريدياد به  ؟خاطر داريدبه  را

شما دعوت  برويد، اين واقعیت که ديگران دعوت شده بودند وآن مهمانی 

صحبت ست که شما ۀغريز اکنون؟ شديد خاطر آزردهتا حدی  نشديد

زنگ هشدار اين طرد شدن شويد،  ها طرد می . زمانی که از موقعیتکند می

 ۀ. اين ترس از طرد اجتماعی است که همآورد درمیصدا به  رانی شما درو

 .دهیم میآن را بروز درجات مختلف به  ما

شويم  مان جدا می وقتی از دوستان و خانوادهبه همین دلیل است که 

، وقتی تیم شما در به دوران پاندمی کرونا فکر کنید(شويم ) ناراحت می

 ها آنکند،  رود شرکت می می تیمتانتفريحی که در مورد جای  بحث

جلسه دعوت نشويم تا به  اگر شويم میناراحت و دارند تری  حساس مثبتا

ر هر فرآيندی که بخشی از آن هستیم بحث در مورد تغییرات ايجاد شده د

کوچک هستند که بر اين اين موضوعات نظر برسد که به  ممکن استکنیم. 

اين معنی است که به  کهاشتباه ديده گرفتن يا يعنی ناگذارند:  امر تأثیر می

 شخصی از لیست دعوت حذف شده است.

افراد در  کهزيادی  های نارضايتیچند سال گذشته  طول، در حال بااين

افرادی  از جانب ها ناراحتیاين ام.  بررسی کرده رااند  مطرح کرده هايشان تیم

ناعادلانه  ها آنتصورشان مبنی بر اينکه با عامل اصلی که  اند شدهمطرح 

برداشت = . تصور اند کردهذکر « جلساتبه  دعوت نشدن»شده است را رفتار 

به  و نه از روی عمد اشتباهبه  حتی اگر کسی احساس کند که فردی.

تأثیر کارکنان روی اين دعوت نشدن ت، باز هم جلسات دعوت نشده اس
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مداوم اتفاق افتاده پذيری  همهکه  شود میبیان که تنها زمانی  گذارد می

 باشد.

يا  کنند نمی، شکايت اند شدهالبته برخی از افراد اگر احساس کنند طرد 

. اين روند فرومیفکر به  آرامیه ب ، فقطکنند نمیرا مطرح  هايشان نگرانی

تحقیقات  ها آنخود شما خطرناک است. برای  وکار کسبو  ها آنبرای اتفاق 

که اگر اين احساسات حل نشده رها شوند، طرد شدن بر  اند دادهنشان 

احساس طرد شدن  دائماً. وقتی افراد گذارد میسلامت افراد تأثیر منفی 

بالا  فشارخونمشکلاتی از جمله اضطراب و به  منجراين موضوع ، کنند می

 حذفکه گفت  توان نمیاين سادگی به  يهی است کهبدبا اينکه . شود می

نزد پزشک  مستقیماًيک نفر از لیست دعوت يک موقعیت خاص، او را 

 دهند میتان رخ وکار کسبکه در  اتفاقاتی، اگر ديگران را در فرستد می

 واضح است.شمول  وبین سلامت فردی  مؤثری همبستگی، مشارکت ندهید

ترک ». عبارت شود میشما نیز احساس  وکار کسبدر  تأثیراين 

و برای تعريف حالتی وجود آمده است به  یدر سال جار« سروصدا بی

در شغل خود  توانند میکه در آن افراد حداقل کاری را که  شود میاستفاده 

 دقیقاًکارکنان اخراج نشوند. اينجاست که  توبی  يا تا دهند می انجام

مخالف ايجاد جادويی را دارند که در اين کتاب در مورد آن صحبت وضعیت 

جای اينکه بگذارند سلامت روانشان آسیب ببیند، در سطح به  ؛کنیم می

 .دهند میاستعفا برای محافظت از خود  اولیه

 هزينه داشته باشد. تواند می ها اين ۀهم
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 فقط انسانیمما ۀ هم

که بدون  طور همان، اما هستندخوب بسیار خوب و  اصولتمامی اين 

 های زمینه ۀزمانی که سفر فراگیرتر شدن در هم ايد شدهشک متوجه 

فته نرطبق برنامه پیش  چیز همهآغاز کرديد، همیشه را خود  وکار کسب

 نشده است روزبه  و هماهنگطور کامل با نیات ما به  . مغز ما همیشهاست

 موانعی بر سر راه وجود دارد.و گاهی اوقات 

 خود ما )اين موانعیم(. عمدتاً

 اگر مغز داريد، پس سوگیری هم داريد.

هستند که بر اساس تجربیات  هايی قضاوتما تصمیمات يا  های سوگیری

به  از سرعت نور ساخته می تر سريع ها آن . اکثرشوند میگرفته  تأثیراتمانو 

که از طريق اجتماعی شدن اولیه، تربیت و  ناخودآگاهنداغلب و وجود آمده 

 اطلاعاتمانبه  کنند ما کمک میبه  ها آن. اند شدهايجاد  ای رسانهتأثیرات 

س را بر اسا ها آن - شود میکارکنان وقتی صحبت از  - ونظم ببخشیم 

بندی کنیم. از  دسته ،دهیم میربط  ها آنبه  و آنچهخصوصیات متفاوت 

دار هستند، ممکن است حتی اگر فقط  بسیار ريشه ها آنآنجايی که 

خواهان آن نیستید نیز سوگیری های مثبت داشته باشید، زمانی که  انگیزه

 خود را نشان دهد.

اين موضوع هستم، دربارۀ وکارها  کسب کوچینگهر زمان که در حال 

که کنم  استفاده میدم خو ۳آگاهناخودسوگیری از از مثالی گويا  همیشه

                                                           
شود، يک باور يا فرضیه است که ما از  نامیده می unconscious bias سوگیری ضمنی که اغلب سوگیری ناخودآگاه يا  ۳

های شناسايی مانند نژاد، جنسیت،  تواند در مورد هر گروه اجتماعی يا ويژگی منی میهای ض خود آگاه نیستیم. سوگیری
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 ها آزمون. اين ضمنی هاروارد آن را تشخیص داده است ۳آزمون تداعی

و برای همه در ساخته شده  ۳998توسط گروهی از اساتید در سال 

برای نشان  ها آنشرکت کنند.  ها آندر صورت آنلاين به  دسترس است تا

که  هايی زمینهويژه در به  ،اند شدهو باورهای شما طراحی  ها نگرشدادن 

باورهای خود  توانید میرا بررسی نکرده باشید. شما  ها آن قبلاًممکن است 

را در موضوعات مختلف، از نظر خود در مورد نژاد گرفته تا سن، جنسیت و 

شدم  زده شگفتبسیار ؛ ام داده انجامکنید. من چند تست امتحان حتی وزن، 

علیه من  منفیسوگیری اندکی است وقتی متوجه شدم که يکی از آن 

يک  هرحال بهسوگیری بزرگی نبود اما . داد مینشان را کارگران مسن 

ويژه در دنیای فناوری( به  )از نظر شغلی و که اينبه  با توجه سوگیری بود.

، شود میدر نظر گرفته عنوان يک کارگر مسن به  هر فردی بالای چهل سال

اين معنی باشد که به  ممکن استسوگیری که متوجه شدم اين از اينکه 

 سوگیری دارم، متعجب شدم!خودم به  نسبتحتی( من )

تنها کسی نیستم که در مورد  قطعاًمن متوجه شدم که  طور همان

دارم. در واقع، حتی يکی از اساتیدی که اين سوگیری نوعی  «گروه خود»

                                                                                                                     
ها برای همه ما  افتد. اين نوع سوگیری سن، ملیت يا گرايش جنسی باشد. ويژگی مهم آن اين است که بدون فکر اتفاق می

انسانی يا استخدام، اغلب از شما خواسته دهد. به عنوان مثال، به عنوان يک کارشناس منابع  های مختلف رخ می در موقعیت
کنید، اما  شود تا در مورد رزومه يا نامزدها قضاوت کنید. ممکن است فکر کنید بر اساس شايستگی استخدام می می

 .سوگیری ضمنی ممکن است بر نحوۀ ارزيابی شما از کارکنان فعلی يا بالقوه تأثیر بگذارد
(، آزمونی ۳998گرينوالد و همکاران، )«IAT» يا به اختصار larIlnln Irrenlnnlet gernزمون تداعی ضمنی يا آ  ۳

های هويت، نگرش و تصور قالبی  است که از آن در حوزۀ شناخت اجتماعی برای سنجش غیرمستقیم )ضمنی( سازه
  .شود استفاده می

وارد از دانشگاه هار مهزرين بانجی و دانشگاه واشینگتن از والد آنتونی گرين توسط آزمون تداعی ضمنی پروژۀ ايمپلیسیت
بنابراين شناخت  ها گرفتار سوگیری هستند و چیزی به نام انسان بدون سوگیری وجود ندارد. دهد که تمام انسان نشان می

 .رسد ها ضروری به نظر می اين خطاهای ادراکی، برای پرهیز از آن

https://implicit.harvard.edu/implicit/
https://implicit.harvard.edu/implicit/
https://en.wikipedia.org/wiki/Implicit-association_test
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%86%D8%AA%D9%88%D9%86%DB%8C_%DA%AF%D8%B1%DB%8C%D9%86%E2%80%8C%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%88%D8%A7%D8%B4%D9%86%DA%AF%D8%AA%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%87%D8%B2%D8%B1%DB%8C%D9%86_%D8%A8%D8%A7%D9%86%D8%AC%DB%8C
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 . اين بدان معنامتوجه سوگیری خودش شدآزمون را توسعه داده بود، 

 سادگیبه  ين اتفاق. ارا از چشمان شما بربايدخواب اين سوگیری نیست که 

رفتارتان با  ۀاين معنی است که مهم نیست که نیت شما در مورد نحوبه 

که  تربیت و تجربیات خودۀ واسطبه  ماۀ هم، استچقدر خوب کارکنان 

 همه اساساًد و الگوهای رفتاري مان اجتماعی های گروه، ها رسانهتوسط 

به  ، نسبتاند شدهما القا به  -د ان گذاشتهتأثیر  مانهايی که بر رشدچیز

را  ها برداشتداريم که مغز ما هنوز هم اين  هايی برداشتمختلف  های گروه

 ما فقط انسان هستیم. بالاخره. کرده استظ در خود حف

برای  برانگیز تحسینابتدا گامی  در ها برداشتاين  ی ازبنابراين، آگاه

را کاهش دهید، بنابراين سعی کنید  ها آن توانید میيافتن روشی است که 

 .چالش بکشیدبه  نیزو ديگران را بیشتر بدانید در مورد خودتان 

 کنم میمن فقط بهترین فرد را برای این کار استخدام 

گاهی اوقات  را کنار گذاشت(. ها سوگیری) شود نمیراحتی به  کهالبته 

که  ام شنیدهنظر برسد. اغلب به  يک کلمه کثیفسوگیری ممکن است 

من فقط بهترين فرد را برای اين »يا « من هیچ تعصبی ندارم: »گويند می

 .«کنم میکار استخدام 

عبارتند از: الف(  سازگار نیستند، با هم دقیقاًدلايلی که اين عبارات 

غیرعادی يا وحشتناکی در مورد سوگیری وجود ندارد، اين فقط  چیز هیچ

، چگونه چه هستند ها آن ۀهم دانیم نمیيک واقعیت است. ب( از آنجايی که 
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؟ از اين گذارند میبر توانايی ما برای استخدام تأثیر  ها آنکه  دانیم می

 ناخودآگاه هستند. ها آناشاره کرديم، بیشتر  قبلاًکه  طور همانگذشته، 

 نمايندههايی در محل کار کمتر  اول گروه ۀدر وهلاينکه بخشی از دلايل 

در فرآيندهای اصلی  ها آننمايش  ۀو نحوسوگیری تواند ناشی از  ، میدارند

دهیم و  کنیم، افراد را توسعه می باشد: اينکه چگونه افراد را استخدام می

گويد که  ینماز روی عمد  کس هیچکنیم.  رفتار می ها آنبا  طورکلی به

های خاص را استخدام کند يا ديگران را کنار  خواهد افرادی با ويژگی می

 دامه دارد.هنوز هم ابگذارد، اما اين اتفاق 

)جايی که تمايل  1همانندگرايیرسد که سوگیری  نظر میبه  در مجموع،

 را ها آنداريم با افراد با پیشینه و تجربیات مشابه ارتباط برقرار کنیم يا 

                                                           
دهیم  لین کاری که انجام میايم. در اين شرايط او برای همۀ ما پیش آمده که به تنهايی وارد جمع و اتاق شلوغی شده  ۳

گرديم که دوستش داريم.  کنیم. ترجیحاً به دنبال کسی می ای آشنا اسکن می اين است که جمعیت را برای يافتن چهره
شناسیم  مان با شکست مواجه شود، اکثر ما به يافتن کسی که صرفاً او را می وجوی فرد مورد علاقه حتی اگر عملیات جست

هر فردی که ما را از حس بد ناشی از تنهايی و در معرض ديد قرار گرفتن نجات دهد کار را راه دهیم.  هم رضايت می
 .اندازد می

توانید فرآيند مشابهی مشاهده کنید. دانشجويان يا کارمندان  های کار هم می ها يا محل با نگاهی عمیق به بیشتر دانشکده
وند، به دنبال يافتن و ايجاد دوستی با افرادی مشابه و از طبقه ش جديد، از روزی که وارد محوطه دانشگاه يا دفتر می

 (affinity bias) «سوگیری همانندگرايی»اجتماعی خود هستند. اين تمايل که تا حد زيادی ناخودآگاه است با نام 

رتباط با شود. سوگیری همانندگرايی که به سوگیری شباهت نیز معروف است، تمايل افراد برای برقراری ا شناخته می
 .های مشابهی دارند کسانی است که علايق، تجربیات و پیشینه

دهند و اين حس اغلب زمانی اتفاق  خواهیم در کنار افرادی باشیم که به ما حس راحتی و درک شدن می همۀ ما می
. اين طرز تفکر ممکن افتد که بتوانیم به راحتی طرف مقابل و تجاربش را درک کرده و با داستان او ارتباط برقرار کنیم می

توانیم يکديگر را بهتر بفهمیم. زمانی که  کنیم که می ای مشابه داريم، فکر می است درست نباشد، اما وقتی داستان يا تجربه
تبديل شود. وقتی ما « تبعیض»تواند به  ازحد به افرادی که شبیهمان هستند وابسته شويم، سوگیری همانندگرايی می بیش

العمل منفی شديدی را در  ها مخالف هستند، عکس قايد و باورهای خود تعصب داريم که افرادی که با آنآنقدر نسبت به ع
انگیزند، اين سوگیری از کنترل خارج شده است. در برخی موارد، اين خطا ممکن است سبب شود که از معاشرت با  ما برمی

گرايی شود و ما  ساز نژادپرستی يا جنسیت تواند زمینه ر، میکنند خودداری کنیم. در موارد ديگ کسانی که مانند ما فکر نمی
مسیر شويم که از يک نژاد خاص يا جنسیت مورد تأيید ما باشند. ترجیح معاشرت و  صحبت و هم تنها زمانی با افراد هم

 .شود های اجتماعی می همراهی با افراد مشابه خودمان باعث ايجاد فاصله روانی و فیزيکی بین گروه
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. استها در فرآيندهای استخدام ما  ترين سوگیری ترجیح دهیم( يکی از رايج

ای را  لعهمطاکالج نوفیلد مطرح شد، زمانی که  ۶۴۳9ر سال اين موضوع د

اقلیتی های قومی  رادی که از پیشینهداد و دريافت که اف انجامدر بريتانیا 

رزومه ارسال کنند  سفیدپوستاز همتايان درصد بیشتر  ۲۴ بايدآيند  می

تا وقت ( درصد ۰8میزان به  آيد میمیان به  صحبت ها ای نیجريهاز وقتی )

دهۀ اين مطالعه همچنین نشان داد که اين وضعیت از مصاحبه بگیرند. 

 تغییر چندانی نکرده است. ۳9۲۴

                                                                                                                     
است بدانیم که احساسات ما نسبت به يک فرد ممکن است بر اساس چیزی جز رنگ پوست، جنسیت، سن، محله يا خوب 

دهد، نباشد. ما ممکن است کسی را دوست داشته باشیم فقط به اين دلیل که معتقديم او ما را  که گوش می  حتی موسیقی
 .هیچ دلیل منطقی برای اين تصمیم وجود ندارد دانیم که و اگر توقف کنیم و به آن فکر کنیم، می -دوست دارد

اگر سوگیری همانندگرايی به اين معنی است که ما دوست داريم در کنار افرادی باشیم که به ما حس خوشايندی 
 دهند، آيا برعکس آن نیز صادق است؟ آيا در حضور افرادی که مانند ما نیستند احساس ناخوشايندی خواهیم داشت؟ می

طور کلی، بله ما کمی معذب خواهیم بود؛ اما اين تجربه و عدم راحتی مطلق، ما را  ن داده است که بهتحقیقات نشا
های ديگران را  شويم، ديدگاه رو شدن با افراد جديد بهتر آماده می کند. ما برای شرايط مختلف و روبه تر می باهوش
یازمند تلاش است؛ و در آخر به نتايج بهتری نیز دست گیريم که دستیابی به توافق جمعی ن کنیم و ياد می بینی می پیش
 .يابیم می

 همانندگرايی در محل کار

کنند در واقع در دام سوگیری  رد می« تناسب فرهنگی»ها برای استخدام کارمندان جديد، افراد را از فیلتر  وقتی شرکت 
او »هنگام مصاحبه با شخصی بلافاصله فکر کند اند. به عنوان مثال، يک مدير استخدام ممکن است  همانندگرايی افتاده

اند و هردو از يک نژاد يا  ها به يک مدرسه رفته صرفاً به اين دلیل که آن« تواند روزی سمت من را به عهده بگیرد می
کنند با تیم  هاست و حس می شوند که موردپسند آن رو می کننده با فردی روبه های استخدام جنسیت هستند. وقتی تیم

های مشابهی دارند. اين موضوع گرچه به حفظ  آيد، اغلب به اين دلیل است که با آن فرد علايق، تجربیات و پیشینه ار میکن
تر،  کند و در سازش حداکثری اعضای تیم با يکديگر نقش قابل توجهی دارد اما با بینشی عمیق هارمونی تیم کمک می

طور خودکار نبايد عامل رد صلاحیت يک  ها به کند. شباهت کی نمیشويم که به رشد و تنوع در تیم شما کم متوجه می
 .کننده برای تأيید کانديدايی ديگر باشند کانديدا يا عامل تعیین

در صورت عدم کنترل اين سوگیری، استخدام بر مبنای تناسب فرهنگی به اين معنی است که رهبران صرفاً تصمیم 
کنند. اين به ضرر بسیاری از کانديداهای عالی اما متفاوت  ها يادآوری می را به آنگیرند با افرادی کار کنند که خودشان  می

برند.  ای بهره نمی انداز تازه کند که فاقد تنوع هستند و بنابراين هرگز از چشم های همگنی را ايجاد می است. اين سیستم تیم
 .د خود را در محل کار نشان دهدتوان اين فقط يک نمونه از اين است که چگونه سوگیری همانندگرايی می

های تجاری،  دهی استراتژی های جديد و تقويت خلاقیت و سازمان يافتن و استخدام استعدادهای برتر، هدايت نوآوری و ايده
های جديد، خدمات جديد،  های متعدد به ايده همه و همه نیازمند وجود نیرو و فضای کاری متنوع و گسترده است. ديدگاه

اند که حذف سوگیری همانندگرايی  شود. تحقیقات ثابت کرده ديد و تشويق تفکر خارج از چارچوب منجر میمحصولات ج
شود. روان ابوخدره، کارآفرين و صاحب محصولات  های متنوع، نوآور و سودآورتر می از فرآيند استخدام باعث ايجاد تیم

کند که درها را  تری ايجاد می های مختلف، فضای خلاقانه ینهکار کردن در کنار افرادی با تجربیات و پیش»گويد:  متعدد می
 .کند وری و بهبود عملکرد تیم باز می پردازی، بهره برای ايده
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توسط  ای مطالعه، ۶۴۳۶: در سال طور همیندر مورد جنسیت هم 

Dpeneekltlr eo nne NnnletnI InnkeaV eo nnletner  نشان

 های گروهداد که هم مردان و هم زنان )آنچه را که در مورد سوگیری علیه 

خاطر داريد؟( مردان را بیشتر از زنان استخدام کردند به  خود شما گفتم را

مردان  برایدستمزد بالاتری  ،در هنگام تعیین میزان حقوقافزون بر اين و 

 .تعیین شده است

خواهیم بهترين فرد را برای اين کار استخدام  اينکه فقط می رغم علی

 کمک نیاز داريم.به  اين کار انجامبرای مشخص است که وضوح به  کنیم،

ما متوجه شد مدت کوتاهی پس از شروع تجارت خود، يکی از مشتريان 

 کاملاًرقبای خود در داشتن يک تیم  ۀکه در خطر پیروی از مسیر هم

، ها آنخواهند آگاهانه تنوع ايجاد کنند. در صنعت  مردانه قرار دارند و می

و  دهند میاکثريت کارمندان را تشکیل  ها آنمردان وجود دارد، به  گرايشی

خود  ۀيک چرخبه  تواند میبر اساس تجربه استخدام شوند،  صرفاًاگر افراد 

قوانین  ها آنچه بود؟  ها آن حل راهتبديل شود. ( تغییرناپذير) بخش تداوم

معمول را کنار گذاشته و فرآيندهای استخدام خود را از نو شروع کردند. 

و در عوض فقط يک  شد نمیديگر از رزومه برای استخدام استفاده 

افزاری را که قرار بود روی آن  داشتند: نرم متقاضیانشاندرخواست ساده از 

چیزی برای  «۳رزومه گری غربال»کار کنند دانلود کرده و با آن 

                                                           
منابع انسانی به کمک  هايی است که متخصصان استخدام و يکی از روش CV Screening گری رزومه يا همان غربال  ۳

گری  های غربال در واقع تکنیک .با فرصت شغلی را شناسايی و انتخاب کنند های مرتبط تر رزومه توانند خیلی سريع آن می
دهد در زمان خود  که به مسئول استخدام اجازه می هستند ها ترين رزومه های انتخاب سريع مناسب رزومه، همان روش

 .جويی کند صرفه
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استخدام فرصت يکسانی برای  ۀهمبه  تغییراين  گذاری ايجاد کنید. اشتراک

 ۀدرجتر که آيا مدرک  مسیر سنتی جایبه  بیارزياداد؛ زيرا معیارهای  می

به  فوراً، ايد رفته ۳آجر قرمزدانشگاه به  ايد يا کرده ريافتدوم د ۀاول يا درج

جديد برای استخدام و شی رو، تلاش و خلاقیت تغییر کردند. اين تغییر

انتخاب اجرای فرآيند استخدام بود که بسیاری از تعصبات موجود در فرآيند 

استفاده در طی  در پی داشت.را  ای کننده خیرهرا از بین برد و نتايج رزومه 

زن  درصد مرد/ ۰۱/  ۱۱ ها آنکارمندان نسبت از اين استراتژی، له دو سا

 پیشرفت قابل توجهی شان،وکار کسبدر  ها آنکه در مقايسه با رقبای  -بود 

 .آمد میحساب به 

 متعصب نیستم اصلاًمن 

، استقابل توجه همانندگرايی حتی زمانی که شواهد برای سوگیری 

مطمئن هستم هرگز فهرست  کاملاًهايی که من  يکی از حوزه

                                                                                                                     
دانشگاه مدنی بود  9اصل اشاره به يکی از  در Red brick university : رد بريک يونیورسیتی يا يا دانشگاه آجر قرمز. ۳

و  ۳9۲۴ها در دهۀ  تأسیس شدند. با اين حال، با افزايش دانشگاه انگلستان که در سده نوزدهم در شهرهای بزرگ صنعتی
، اکنون همه ۳99۶های پس از  به عنوان دانشگاه ۳99۶ها در قانون آموزش عالی و عالی  تکنیک بندی مجدد پلی طبقه

های  اند، گاهی دانشگاه در شهرهای بزرگ تأسیس شده ۶۴و اوايل سدۀ  ۳9های انگلیس که در اواخر سدۀ  دانشگاه
مرتبه  جنگ جهانی اول ها، قبل از يا مؤسسات قبلی آنشش مؤسسۀ اصلی آجر قرمز،  .شوند خوانده می« آجرقرمز»

هشت  .يا مهندسی تأسیس شدند دانشوری شهروندی های دانشگاه بودن را به دست آوردند و در ابتدا به عنوان دانشکده
 کنند(. هستند )که دو سوم کل بودجه تحقیقاتی در انگلستان را دريافت می گروه راسل مؤسسه از نه نهاد اصلی عضو

دانشگاه مدنی بود  9در اصل اشاره به يکی از  Red brick university : رد بريک يونیورسیتی يا يا دانشگاه آجر قرمز  ۳
و  ۳9۲۴ها در دهۀ  تأسیس شدند. با اين حال، با افزايش دانشگاه انگلستان که در سده نوزدهم در شهرهای بزرگ صنعتی

، اکنون همه ۳99۶های پس از  به عنوان دانشگاه ۳99۶ها در قانون آموزش عالی و عالی  تکنیک بندی مجدد پلی طبقه
های  اند، گاهی دانشگاه در شهرهای بزرگ تأسیس شده ۶۴و اوايل سدۀ  ۳9های انگلیس که در اواخر سدۀ  دانشگاه

مرتبه  جنگ جهانی اول ها، قبل از يا مؤسسات قبلی آنشش مؤسسۀ اصلی آجر قرمز،  .شوند خوانده می« آجرقرمز»
هشت  .يا مهندسی تأسیس شدند دانشوری شهروندی های دانشگاه بودن را به دست آوردند و در ابتدا به عنوان دانشکده

 کنند(. هستند )که دو سوم کل بودجه تحقیقاتی در انگلستان را دريافت می گروه راسل مؤسسه از نه نهاد اصلی عضو

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%DA%AF%D9%84%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%86%DA%AF_%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D8%A7%D9%88%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%88%D8%B1%DB%8C_%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%87_%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%DA%AF%D9%84%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%86%DA%AF_%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D8%A7%D9%88%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%88%D8%B1%DB%8C_%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%87_%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D9%84
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آيد  میان میبه  کند، اما وقتی صحبت از تنوع ای ايجاد نمی شده محافظت

 است. ۳مکانی، سوگیری حائز اهمیت است

بین راحتی حل نخواهد شد: به  از زمان کوويد، ما شکافی داريم که

در خانه  انتخابشانو کسانی که کار دفتری را ترجیح داده که  هايی آن

متفاوتی دارند و  های استدلالهر يک از طرفین  کردن است.و کار ماندن 

. اعتقاد من اين اند کردهمسیر اجباری را طی  هرحال به ها شرکتبسیاری از 

گذاشتن کنار  کارکنان، برای نیست« فیزيکی»است که وقتی کسی در اتاق 

 است. تر راحتاو 

را مديريت دو نوع  وضعیت ترکیبی از هربرای بسیاری که اکنون يک 

ارتباط  تواند میکارمندان آنلاين زيادی دارند، اين موضوع يا هنوز  کنند می

 باشد. تر عمدیبايد کمی  چیزکند؛ زيرا همه  تر سخترا کمی 

های آنلاين، درخواست از  در طول تماسصحبت کردن « نوبتی»

های  برنامه، ارسال هايشان دوربینبرای اطمینان از روشن بودن کارکنان 

توانند برای اطمینان از اينکه افراد  می ها حل راه اين ۀکاری از قبل: هم

شوند. از  استفاده میتان( داشته باشند، وکار کسب)در پذيری  همهاحساس 

حساس تعلق داشته باشیم، بايد احساس کنیم ا واقعاًاين گذشته، برای اينکه 

تمام  رسد مینظر به  که وقتیاست  بدکه صدايمان شنیده شده است. چقدر 

 ؟«ساکتی»اين است که  گويند میچیزی که 

                                                           
 ها دشوارتر از سايرين است. دهد که يافتن برخی از داده : زمانی رخ میLocation Biasسوگیری مکانی يا   ۳
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 د از همان ابتدا شروع کنیمبیایی

تا برای  شود میها خواسته وکار کسبزودی از به  گفته شده است که

به  صورت عمومیبه  خود را های تیمقومیت به  افزايش آگاهی، آمار مربوط

. در حال هنوز عملی نشده است وعده، اين حال باايناشتراک بگذارند. 

ت جنسیبه  ربوط، آمار مبايد ارائه کنند هاوکار کسبگزارشی که حاضر، تنها 

کارمند یش از دويست و پنجاه هايی که بوکار کسبی برا، آن هم فقط است

منظور شفافیت تا حد ممکن، به  معمولاًوکارهای مترقی  دارند. اگرچه کسب

وکارها  کنند، هیچ قانونی وجود ندارد که کسب میاطلاعات بیشتری را ارائه 

 لحاظ کردن اين موضوع کند.به  را مجبور

 مندی بهرهنیز برای خود و  وکار کسبهنجار در به  برای تبديل اين امر

، بايد خود همراه داردبه  تنوعو ساير مزايايی که فوايد کارايی بالا و کامل از 

 تان وجود داشته باشد.وکار کسباين اصل در امورات چالش بکشید تا به  را

تر  های خود برای متنوع سالانه تلاشروز کردن به  ازيکی از مشتريان ما 

 اينکه نیازی رغم علی، کند میصحبت وکارشان  کردن و فراگیر کردن کسب

اند، نتايج  داده انجامها  در رويهکه اين کار نیست: تغییراتی  انجامبه 

ه که نیاز بوده اند و هر اقدام مربوط های داخلی که برگزار کرده نظرسنجی

 -د خود، افراشرکتی( که در جامعه ) دهند میتشخیص  ها آن است.

که  دهند میاهمیت موضوع  اين به همه -مشتريان، کارمندان سهامداران، 

در برخی از رسد  نظر میبه  که درحالیدر مورد اهداف خود شفاف باشند. 

اين است که  شده مشخص، استرقبا کندتر از ساير  ها آنپیشرفت  ها سال

 است. ای دورهاتفاق 
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خود تعیین  برایعی اجتما کاملاًيکی ديگر از مشتريان من يک هدف 

: استخود در عرض هجده ماه  های تیمبرابر در  سهمداشتن  کرده است که

ی چنین اين بندی تقسیم ازاگر فقط بیست نفر هستید و در حال حاضر 

اما با علنی کردن ؛ و دشوار است غیرمنطقیاين هدف هدفی فاصله داريد، 

اين مرز را تعیین کردند که اين همان چیزی است که مديرعامل  ها آنآن، 

ارزش  برايشانآنچه مورد در اعضای تیم و جايی برای ابهام  خواهد میآن را 

 .ماند نمیقی ، باقائل است

، کار داريدپايینی البته زمانی که تعداد کارمندان کم و گردش مالی 

 سرعت ساير مشاغل ايجاد نشود.به  است، زيرا ممکن است تغییرسخت 

 انهدر حال بحث بوديم که چگونه تیم رهبری مردبا اين مشتری وقتی 

من بايد چه کار »گفته بود کسی تر کنیم و  او را متنوع سفیدپوست کاملاً

، خوباو گفتم يک شروع تغییر به  «،؟کنمرا اخراج  ها آن ۀکنم، کلر، هم

 ممکن برایصورت شفاهی با تیم خود از بهترين نیت به  است که شروعی

به  و سپس صحبت کنیدسمت مکانی با شمول بیشتر به  کردنحرکت 

تیم رهبری خود را تغییر دهید؟  توانید نمیهید. آيا ادامه دنیت تقويت آن 

خود يا جذب مشاوران اضافی، حتی  مديرۀ هیئتبه  در مورد تنوع بخشیدن

برای بیشتر  توانید میرسمی نداريد، چطور؟ هر کاری که « مديره هیئت»اگر 

اين به  شما در رسیدنبه  ،دهید انجام استفاده کردن از نظرات ديگران

زندگی تیم شما که اغلب  ۀاصلی از چرخ ۀ. دو مرحلکند میهدف کمک 

قرار شما  ۀاستخدام و توسع های چرخهبیشترين تأثیر را بر شمول دارند، در 

 هرکسیجذب  ۀنحوبه  کنم در راستای اهدافتان توصیه می، بنابراين؛ دارند
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تبلیغاتی هايی  ، آژانسهايتان آگهی: بیندازيدهی دوباره وکارتان نگا کسببه 

گويید. زمانی که  می کارکنانبه  ها آنواسطۀ به  کنید و آنچه که استفاده می

، اغلب دو آيد میمیان به  شغلیصحبت از فرآيند درخواست برای هر 

قسمت از تحقیق نقل شده است. اولین مورد اين است که وقتی صحبت از 

 ۳پاکاردهیولت در شرکت ، يک نظرسنجی داخلی شود میهای شغلی  آگهی

درخواست بدهند مگر اينکه  شغلرند برای ندادهد که زنان تمايل  نشان می

 که درحالیهای ذکر شده در آگهی شغلی را داشته باشند،  صلاحیت ۀهم

هند. بد ستدرخوادارا هستند، درصد شرايط را  ۲۴مردان تمايل دارند اگر 

اری ارتباط برقر ۀيافته دوم اين است که وقتی صحبت از تبلیغات يا نحو

شده توسط  انجاموجود دارد. بر اساس تحقیقات مسائل خاصی ، شود می

اجتماعی، ژانويه  یشناس روانگوچر، فريزن و کی )ژورنال شخصیت و 
                                                           

 (RDپاکارد )شرکت هیولت   ۳

( يک شرکت فناوری nitːIɪn ˈrædəpk /RrW-Iln DIs-əpkˈشود( )/ گفته می RDشرکت هیولت پاکارد )که به آن 
اطلاعات چندملیتی است که مقر اصلی آن در پالو آلتو، کالیفرنیا واقع شده است. اين شرکت مجموعۀ وسیعی از اجزای 

های بزرگ  ها( و سازمان nCBوکارهای کوچک و متوسط ) مشتری، کسبافزاری و خدمات مرتبط با  افزاری و نرم سخت
 شود را توسعه داده است. های مربوط به مشتريانِ دولتی، بهداشت و آموزش می که شامل بخش

های الکترونیک  اين شرکت توسط بیل هیولت و ديويد پاکارد در يک گاراژ در پالو آلتو تأسیس و در ابتدا تجهیزات آزمايش
تولیدکنندۀ پیشروی کامپیوترهای شخصی در دنیا بود که بعد از آن  ۶۴۳۱تا نیمۀ  ۶۴۴7از سال  RDکرد.  لید میرا تو

سازی داده و شبکه را تولید و  افزارهای مربوط به بخش محاسبات، ذخیره پیشی گرفت. اين برند سخت RDبرند لنوو از 
های محاسبات  داد. خطوط اصلی تولید آن شامل سرويس ارائه می هايی را در اين رابطه افزارهايی را طراحی و سرويس نرم

افزار و طیف  سازی مربوطه، محصولات تحت شبکه، نرم های ذخیره شخصی، سرورهای استاندارد صنعتی و سازمانی، دستگاه
 محصولات خود را به صورت مستقیم، آنلاين، RDشود.  متنوعی از چاپگرها و ديگر محصولات تصويرپردازی می

های  ها، شرکت فروشان تکنولوژيک به خانواده افزاری و عمده های نرم ها، شرکت فروشی فروشندگان لوازم الکترونیک، خرده
 دهد. هايی را در سرتاسر دنیا ارائه می نیز برای محصولاتش خدمات و مشاوره RDفروشد.  ها می کوچک و متوسط و سازمان

آوريل  ۶8معاملات آن بسته شد. در  ۶۴۳۴آوريل  ۳۶را صادر و در تاري   ۱Meaاطلاعیۀ مالکیت  RD ۶۴۴9در نوامبر 
۶۴۳۴ RD  سهامDnIa .ltn  ۱برندۀ مناقصۀ  ۶۴۳۴سپتامبر  ۶میلیارد دلار خريداری کرد. در  ۳٫۶را به ارزشDIH  به

 پیشی بگیرد. keIIمیلیارد دلار( شد که در اين رقابت توانست از کمپانی  ۶٫۴7دلار )جمعاً  ۱۱ارزش هر سهم 

های  بخش فروش کامپیوترهای شخصی و پرينترهايش را از بخش شرکت ۶۴۳۱نوامبر  ۳شرکت هیولت پاکارد در تاري  
 ReeIenn؛ و RD ltnهای  اش جدا کرد که اين منجر به ايجاد دو شرکت معاملاتی به نام وکارهای خدماتی تجاری و کسب

Dnndnpk rtneprplre  اش را به  هیولت پاکارد خدمات شرکتیشرکت  ۶۴۳7شد. در سالnXM gennteIelV  و
 تقسیم کرد. Clnpe nentrافزاری به نام  قسمت نرم
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همراه دارند به  را ای فريبندهبسیار های  ۳بردکرمب عبارات،( اين نوع ۶۴۳۳

به  کلمات خاصی که برای يک جنسیت نسبتداشتن واسطۀ به  که

                                                           
 ( يا نشانگر صفحات چیست؟Bpenknptaiبردکرامب )  ۳

حتماً برای شما پیش آمده است که آنقدر درگیری ذهنی داشته باشید که يادتان برود در کدام خیابان هستید يا اصلاً برای 
ايد. اين روزها ديگر نیازی نیست خیلی به خودتان فشار بیاوريد تا يادتان بیايد هدفتان از آمدن  چه کاری وارد مغازه شده

کنید و  آوريد و گوگل مپ را باز می به خیابان چه بوده است؟ بدون آنکه از رهگذرها سؤال بپرسید، موبايلتان را بیرون می
ترين راه برای بازگشت به  توانید مسیر خانه را روی گوگل مشخص کنید تا نزديک تی میيابید. ح موقعیت مکانی خود را می

آيد که برای يافتن محتوای موردنظر خود،  مبدأ را به شما نشان دهد. مشابه اين اتفاق، برای بسیاری از کاربران نیز پیش می
وجو شوند و يک دفعه فراموش  ینک از نتايج جستای را تايپ کنند، وارد چند ل وجوی گوگل را باز کنند، کلمه صفحۀ جست

اند يا نه؟  کنند در حال خواندن چه مطلبی هستند، در چه سايتی هستند، اصلاً اين مطلب را به درستی پیدا کرده
ها نشان  ( يا نشانگر صفحات، در واقع مانند گوگل مپ برای کاربران اينترنت است و به آنBpenknptaiبردکرامب )

 اند. اند تا به اينجا رسیده مسیری را طی کرده دهد چه می

Breadcrumb مثبت تأثیر شما سايت سئو بر کند، بنابراين می فراهم شما سايت کاربران برای دلپذيری کاربری تجربه 

 .گذارد می

 چیست؟ Bpenknptaiمعنی کلمه 

ری بزنید. داستان هانسل و گرتل را های کودکی خود س برای توضیح معنی کلمه بردکرامب بهتر است به دنیای داستان
های نان را به عنوان نشانه بازگشت به خانه، در مسیر  حتماً به ياد داريد. خواهر و برادری که برای پیدا کردن مسیر، خرده

دهد به جايی که مسیر خود را از آن  های نان است که به کاربر اجازه می ريختند. برد کرامب به معنی خرده حرکت خود می
 اند، برگردند. آغاز کرده

 انواع بردکرامب ها کدامند؟

( است که مسیر Krep ltneponne) Klبردکرامب يا نشانگر صفحات يا مسیر راهنما، بخشی از طراحی رابط کاربری 
افزاری، وبلاگ و  های نرم ها، برنامه عامل ها در سیستم کند. بردکرامب حرکت کاربر در صفحات سايت را، تسهیل می

دهند که با هر کلیک، به دايرکتوری موردنظر هدايت  گیرند و به کاربر اين امکان را می ها مورد استفاده قرار می سايت وب
 شويد.

 شود: نشانگر صفحات به سه دسته تقسیم می

 :(Location) موقعیتی نشانگرصفحات .۳

 دهند. نشان میمراتب و ساختار صفحات را  ها هستند که سلسله ترين نوع بردکرامب رايج

 نشانگر صفحات مبتنی بر ويژگی: .۶

  Innplitne هايی مثل ديجی استايل شويد و دنبال پیراهن بگرديد. زمانی  حتماً برای شما پیش آمده است که وارد سايت
ر اينجا شويد، ممکن است نیاز داشته باشید که رنگ و سايز لباستان را نیز انتخاب کنید. د که وارد طبقه بندی محصول می

    های رنگ و اندازه، مبتنی بر صفت هستند. بردکرامب

 :(Path) مسیر يا هیستوری صفحات . نشانگر۱

شود که در سايت از چه مسیرهايی  دهد؛ يعنی کاربر متوجه می کند، به او نشان می اين نوع مسیری را که کاربر طی می
یلی ضروری به نظر نرسد، چون دکمه بازگشت مرورگر، حرکت کرده است. شايد مسیر راهنمای صفحات از نظر برخی خ

 شود. سايت محسوب می دهد اما درهرحال، مفید مسیر راهنمای صفحات، از امتیازات وب اين کار را برای کاربر انجام می

 چه زمانی استفاده از بردکرامب ضروری است؟

های مختلف دارند، استفاده از  برای موضوعات و بخشهای متعدد  بندی ای دارند و دسته هايی که ساختار پیچیده در سايت 
تواند از نشانگر صفحات استفاده کند، مگر آنکه  مسیر راهنمای صفحات مفید خواهد بود. هر سايت يا هر وبلاگی می

مراتب سايت، به درستی تعیین نشده باشد. لازم به ذکر است که بردکرامب يک  بندی منظمی نداشته باشد يا سلسله دسته
 توانید آن را جايگزين منوی اصلی سايت کنید. قابلیت اضافه برای سايت شماست و به هیچ عنوان نمی
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دادن جنسیت احتمال درخواست  جذابیت بیشتری دارند،جنسیت ديگر 

« طلب جاه»و « قابتیر»برخی از کلمات مانند . دهند میدوم را کاهش 

و  شوند میمردانه( در نظر گرفته باورهای اجتماعی )و مرتبط با  تأثیرگذارتر

که  کنند میهستند و برخی افراد احساس  تر جذاببرای خوانندگان مرد 

« توسعه»و « حمايت»تعلق دارند. موارد ديگری مانند  ها نقشآن به  کمتر

زنانه( و مرتبط با باورهای اجتماعی شوند )و  در نظر گرفته می تر همگانی

 دارند.بیشتری برای خوانندگان زن جذابیت 

هر  در؟ آيا شود میاستفاده  ۳شغلی شما از زبان فراگیر های آگهیآيا در 

 های آژانس مثلاً؟ آيا شرکای شما )کنید میاز جملات فراگیر استفاده آگهی 

درخواست صورت ويژه از به  ( از اين موضوع آگاه هستند که شماتبلیغاتی

 ؟کنید می، حمايت کمتری دارنديندگان که نما هايی گروه

سرعت به  بايداست، « خیر»سؤالات اين  ۀهر يک يا همبه  پاسختاناگر 

 یرمزگشا های سايت وببا وجود بدهید.  انجام و عالی تی لازمامااقد

در دسترس و رايگان  آنلاينصورت به  ( کهletkep kenekeprجنسیتی )

( خود را از طريق يکی hnوجود ندارد که شرح شغل ) ای بهانههیچ ، هستند

برای يک جنسیت  جملات شماکه آيا متوجه شويد بررسی نکنید تا  ها آناز 

                                                                                                                     
 تأثیر بردکرامب بر سئو سايت چیست؟

 نقشه که درصورتی شوند و می سايت وارد صفحات، کردن ايندکس برای گوگل، وجوگر جست های بات که دانید می . حتما۳ً

 به صفحات يابند. نشانگر دسترسی می شکل بهترين به مطالب به و کنند می پیدا را خود مسیر باشد، نداشته مشکلی سايت

 تر راحت گوگل وجوگر جست های بات ترتیب کنید،بدين تهیه کارآمد شکل به را خود سايت ساختار تا کند می کمک شما

 .کنند بررسی را های لینک و شما سايت ساختار توانند می
ها حساس  گذارد، به تفاوت کند، به همه مردم احترام می ، تنوع را تصديق میinclusive languageزبان فراگیر يا   ۳

کند. محتوا نبايد هیچ فرضی در مورد اعتقادات يا تعهدات خواننده ايجاد کند. حاوی  های برابر را ترويج می است و فرصت
قومیت، فرهنگ، گرايش جنسی، ناتوانی يا وضعیت  چیزی نباشد که نشان دهد يک فرد بر اساس سن، جنسیت، نژاد، هیچ

 سلامتی بر ديگری برتری دارد.
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استفاده از اين تعادل بیشتری نیاز دارد: به  ياو  نهاست يا  تر جذابخاص 

 .استصورت رايگان به  آن هم جملاتتانمثل بازبینی دوباره و چندباره 

با روشن کردن توانید  های خود، می سايت و آگهی وب بابه همین ترتیب 

هايی که نمايندگان  های گروه صورت ويژه از برنامهبه  اين حقیقت که

کنید )و سپس مطمئن شويد که شرکای شما نیز  دارند استقبال میکمتری 

دانند(، از اين فضاها برای صحبت کردن در مورد فراگیری  اين موضوع را می

 دهید میبدان معنا نیست که شما ترجیح کار اين  خود استفاده کنید.

را « توان کمقومی /  های اقلیتزن / »شغل  های دهندهدرخواست بیشتر 

و هنوز در  شود میشناخته  ۳عنوان تبعیض مثبتبه  م کنید )کهاستخدا

ه دارای نمايند های گروه دادندرخواست » ازبلکه ، بريتانیا غیرقانونی است(

 هرکسیآموزش  وارزيابی  ۀمرحلسوی به  حرکت. کنید میحمايت « کمتر

ترين فرآيند ارزيابی  است، ضروری است. مصاحبه هنوز رايج کارکه درگیر 

ها گفتگوهای مختلفی با مديران  در بريتانیا است و من در طول سال

شده از  آوری جمع« های داده» خواستند میاز من ام  استخدام داشته

نفر از  T ۀتجرب متأسفانه». من از عباراتی مانند را بررسی کنمها  مصاحبه

                                                           
 Iaeplnnt)به  -( rerlnlte klrnplaltnnletتبعیض مثبت، تخصیص سهمیه يا تبعیض جبرانی ))به انگلیسی:   ۳

rtlIlrn :Ioolpannlte Innletآمیز در  تبعیضهای  (( به معنی در پیش گرفتن سیاست و روشی برای اصلاح رويه
های  هايی است که در طول تاري ، از برخی يا بسیاری مزيت های نژادی، زنان، از کارافتادگان و ساير گروه برابر اقلیت
 ۶٫۶در آمريکا، سیاهان دوازده درصد جمعیت را دارا بودند اما فقط  ۳97۴اند. برای مثال، در سال  بهره مانده اجتماعی بی

سیاه بودند. دانشکدۀ پزشکی کالیفرنیا در اجرای برنامۀ تبعیض مثبت، رويۀ پذيرش دانشجو را تغییر درصد پزشکان از نژاد 
 پوستان اختصاص داد. داد و از هر صد پذيرش، شانزده مورد را برای سیاه

با برخورداری متحده آمريکا اشاره دارد که  پوستان در ايالات ها و رنگین تبعیض مثبت به مجموعه امتیازات اجتماعی اقلیت
ها تبعیض نژادی  ها به برابری با سفیدپوستان دست پیدا نمايند. در جامعه آمريکا به دلیل سال از اين امتیازات اقلیت

اند. از اين را فعالان مبارزه با تبعیض نژادی در اوايل دهۀ  ها از شانس برابر در دستیابی به تحصیل و شغل محروم بوده اقلیت
ها سرانجام با اعلام مشروعیت تبعیض مثبت در قانون اساسی از سوی  ثبت را مطرح کردند. اين تلاشايدۀ تبعیض م ۳9۱۴

 نتیجه داد. ۳97۱متحده آمريکا در سال  ديوان عالی فدرال ايالات
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کار خوب برای شما  انجامبرای  ها آنتوانايی  ۀدهند نشانر نواختن گیتا

را برای من ايجاد خاص . اين مکالمات اين تصور ام کردهاستفاده « نیست

آيد، ما  میان میبه  کرده است که وقتی صحبت از چنین فرآيندی

 ...ايم نشدهکنترل جويندگان حقیقت نیستیم و 

دنبال به  سخت است و مغز مااين دلیل است که به  عمدتاًموضوع اين 

کافی سخت است که در هر اندازۀ به  کمترين مقاومت است.ی با مسیر

توافق به  ،داشته باشید بر عهدهيک نفر را به  شغل دادنمصاحبه کار دشوار 

قرار است کار نشسته است،  مقابلتان کهو ارزيابی کنید که آيا فرد برسید 

زمانی  ۀبازيک اين امور فقط در  ۀهم -ر يا خیدهد  انجامخوبی به  خود را

 های سوگیریغلبه بر به  بنابراين وقتی نیاز -د شون می انجام ای دقیقهچهل 

راحتی به  چیزی نیاز داريم کهبه  ،کنیم میکیب اصول اضافه تربه  خود را

به  گاهی اوقات فرآيند مصاحبه() بازی شعبدهقابل اجرا باشد. اين عمل 

 کنیم میصحبت از حد  بیش خودمان شويم میمتوجه که  رسد میيی جاها

باشیم(، مضطرب دهندۀ  مصاحبهاندازۀ به  )يک ضعف رايج اين است که

: گیتار!( يا بیندازيدهی نگا مثال بالابه  دوبارهسؤالات درست را نپرسیم )

 (.کنیم )سوگیری سازی فرضیهبدتر از آن، بر اساس اطلاعات بسیار محدود 

کانون منابع انسانی اين صحبت را مطرح در آموزش استخدام  وقتی

درصد شانس  ۲۱ترين فرآيند ارزيابی، فقط  قوی وجودکه حتی با  کنیم می

بینی  دهید و عملکرد را با دقت پیش انجام رستیدبه  اين کار راداريد که 

اما با آموزش صحیح در مورد ؛ شوند می زده شگفت، افراد همیشه کنید

بر اساس شوندگان  مصاحبهبه  ارزيابی ساختاريافته و امتیازدهی های روش
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توانید راه طولانی  شوند(، می هستند )فرض نمی« مدرک»معیارهايی که 

ساختاری نیاز داريد که به  طی کنید. شما درصد رااين به  نزديک شدن

 .سازد تر قویرا نیز  تصمیماتتانو شود  گیری اندازهسريع 

 ندز میوقتی فرصت در 

ام )حتی  که از کارمندان شنیده هايی گلهترين  ، يکی از بزرگحال بااين

از نظر توسعه پذيری  همهبه  وکارها( مربوط ترين کسب در برخی از پیشرفته

اين به  های توسعه کنند فرصت احساس میکارمندان ويژه زمانی که  است. به

 آيند. دست نمیبه  آسانی

آموزشی در  ۀبودجخبر داشتن از به  مربوط تواند میموضوع اين 

ديگر  های فرصتآن( درست از طريق درک به  دسترسی ۀدسترس )و نحو

جديد  )شغلی( های نقشکه در مورد  الزامی وجود نداردباشد.  وکار کسبدر 

های جديد، کار با مشتريان جديد يا  پروژه انجام ۀنحوبه  باشد: گاهی اوقات

و  خواهیم میما کمی تنوع  ۀشود. هم کاری کمی متفاوت مربوط می انجام

 رشد کنیم. خواهیم میما  ۀذکر شد: هم، رشد، ۱که در فصل  طور همان

شناسايی نیاز جديد نقش يا يک نفر  یاستعفادلیل به  وقتی بنابراين،

 اين اتفاق»فرد گفته شود به  حتیاگر بدون اينکه ، آيد میوجود به  جديدی

 «او گذاشته شود ۀبر عهد»آن نقش  «،فلان دلیل در حال رخ دادن استبه 

يادگار خواهد به  اين موضوع تأثیرات منفی و خاطرات تلخی برای او

 گذاشت.
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جديد نیاز پیدا کنید که  های نقشبه  اين دلیلبه  البته، ممکن است

مناسب  وکار کسبدر  کارمندانتاناز  کدام هیچهای  مهارت دکنی حساس میا

خواهم که در مورد علت  است، من از شما می چنین ايناگر آن نقش نیست. 

 هرگونهشروع تا از  اين اتفاق )با کارمندان خود( با شفافیت صحبت کنید

در بالقوه( ضايتی )ناراين مشکلات( )چه مشکل احتمالی جلوگیری کنید: 

به  تانجديدتیم که اعضای  رنجیيا درد و باشد  تان فعلیبین کارمندان 

احساس  شان شغلی ۀعنوان اولین وظیفبه  اين کار انجامتحمیل  خاطر

وکار پس از اينکه  ام که صاحبان کسب ديدهچشم خود به  . بارهاکنند می

ديگر نیاز نیست يکی از اعضای تیم بگويند که به  اند فراموش کرده

آن شرکت را ترک  ها آنهمین دلیل به  و بدهندگزارش  ها آنبه  کارمندان

با اند  مجبور شده «،مدير جديدشان را دوست خواهند داشت واقعاً»کرده و 

مدير جديدتان به  گر در روز اولا. ببخشند سروسامانموقعیت به  تأخیر

خیلی شبیه که اين موضوع  گويم میدرست شويد، باور کنید  معرفی می

 شغلشانتغییر  خواهانهمیشه  نیزخود کارمندان نیست. پذيری  همهاصل 

؛ )مختلف( را بشناسند های شغل خواهند میفقط  ها آنگاهی اوقات  نیستند.

وجود کارمندان هايی که ممکن است برای  فرصت ۀبنابراين در مورد هم

ای در  چه بودجه و نیز در جايی که لازم است در مورد اينکهداشته باشد 

 صحبت کنید. ها آنصراحت با به  ،کنار اين فرصت وجود دارد

ممکن است گاهی اوقات لازم باشد با معناست که صريح بودن بدين 

توضیح دهید که چرا ممکن است فکر او به  وداشته جدی  یگفتگويکسی 

او فرصت دهید تا نظر خود را به  کنید او برای اين نقش مناسب نیست و
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صدمه احساسات کسی به  خواهید نمیاين دلیل که به  شايدبیان کند. 

کنند که احساس  ها آن، اگر حال بااين، از چنین گفتگويی دوری کنید؛ بزنید

بسیار بیشتری نتوانند دلیل آن را بیابند، آسیب اند و  ناديده گرفته شده

 است. راهکاربهترين ، شفافیت هايی موقعیتدر چنین خواهند ديد. 

اکنون اين . ايم کردهدر مورد عملکرد صحبت  پاسخگويیدر مورد  قبلاًما 

از که  هايی ارزشبه  وداده نشان پاسخگو فرصتی است تا خود را نوع گفتگو 

 ، عمل کنید.کنید میصحبت  ها آن

 (.)و پیت، سم و دانیل نیز..‌3ریتاتعلیم 

عنوان صاحبان مشاغل است که خود را در به  ما ۀهم ۀاين وظیف

آموزش پذيری  همهاز جمله  ،گذارند میکه بر جهان ما تأثیر  هايی زمینه

آموزش به  کمکشروع  ۀنقطرسد،  میخودتان تیم به  دهیم. وقتی نوبت

توسط کسانی آموزش  ها آناول  ۀدر وهل بمانیدمنتظر نه اينکه  هاست آن

 که در حاشیه قرار دارند.ببینند 

وب چند نوشتن تیم خود را تشويق کرده باشید که با  قبلاًممکن است 

 های سوگیری های آزمون انجام از طريقدر مورد موضوعات يا  نوشت مناسب

دست به  کنند تا کمی خودآگاهیخود دربارۀ يادگیری به  شروع درونی،

 آورند.

                                                           
 ، اثر ويلی راسلEducating Ritaمعرفی کتاب تعلیم ريتا يا   ۳

خواهد از زندگی عادی معمول  ود. ريتا دانشجويی است که میش نامه بین دو چهره ردوبدل می وگوهای اين نمايش گفت
خارج شود و همچون افراد تحصیل کرده محیط بیرونی و دنیای درونی خود را رنگ و لعاب ديگر ببخشد. شخصیت ديگر 

يزان نمايش، استاد او فرانک مردی پنجاه ساله و الکلی است که به کار نوشتن و تدريس مشغول است. ريتا از همسرش گر
 برد تا هويت اصلی خود را باز جويد و ... است. او به استاد خود پناه می
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 بحثجلسات زيادی برای ها  تیمبا ما  -موزش نیز يک گزينه است آ

مشتری ما از ، چند حال بااين -ايم  داده انجامو افزايش آگاهی کردن 

تا  کنند میدعوت ( معروفی)گاهی اوقات شخص  ۳از سخنرانان ای مجموعه

اختصاص داده  ۀبودج صحبت کند. کارمندانشانخود برای تجربیات از  ها آن

خواهد  تیمتانيا ساير گفتگوهای آنلاين با تدکس  برای اين کار صرفه شد

به  سرايی داستانارائه شود، عنصر پذيری  همهاز هر طريقی که پیام شد. 

 کمتر ها آنکه شود  کند و باعث می جلسات گروهی کمک میبه  خوبی

 شوند.ب« سخنرانی»شبیه يک 

را که انتخاب کنید در صورت همراهی خودتان،  ها شرو اين از هرکدام

بنابراين پیشگام شده و برای ؛ امور خواهد داشتبه  توجه بیشتری تیمتان

 .شده شرکت کنید ريزی برنامه های جلسهاينکه الگو باشید، خودتان نیز در 

 شنوم میرا  صدایتان

فراهم کردن با تنها  گیرد، در کنار هم قرار می چیز همه که هنگامیالبته 

جای اينکه مجبور باشند به  دتوانند در آن مشارکت کنن بستری که همه می

پذيری  همهاز  توان نمی، رود میبا صراحت بپرسند که اوضاع چطور پیش 

                                                           
 چیست؟ Speaker seriesسری اسپیکر يا   ۳

ای از سخنرانان فردی است که اطلاعات را در يک دوره زمانی، اغلب در طی چند ماه ارائه کرده  مجموعه سخنرانان مجموعه
 های جديدی را در سازمان شما توسعه دهند. های جديد را بیاموزند و ايده تا به مخاطبان شما کمک کنند تا مهارت

های قبل و بعد از خود پشتیبانی کرده و به  ريزی شود، هر ارائه از ارائه ها به درستی برنامه هنگامی که اين سری سخنرانی
تر در يک  تلف يا مطالعه عمیقهايی را در مورد موضوعات مخ دهد تا به روشی جامع رشد کند و بینش مخاطب اجازه می

زمینه خاص، مانند رهبری، تغییر، فروش و غیره داشته باشد. هر سخنران فردی سازنده برای دستیابی به نتیجه مطلوب 
 کند. سازمان فراهم می

 ها پشتیبانی مداوم و يادگیری برای رسیدن به يک هدف مشترک را به طور منظم ارائه داده و به ايده nrendepسری 
دهند و به يک سازمان از زوايای  نگر ارائه می ها يک رويکرد کل دهد شکوفا شوند، ساخته شوند و رشد کنند. آن اجازه می

 طورکلی به نتايج بهتری دست يابند. کنند تا به مختلف نگاه می
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 اينکهن و ديگراتجربیات به  گوش دادن اين کار با بلکهبیشتر حمايت کرد، 

 .گیرد می، صورت دهید میگوش  هايشان صحبتبه  نشان دهید ها آنبه 

يک يا  انجامخواهند با  ام که می صاحبان مشاغلی را ديده بارهاوبارها

چه احساسی دارند، اما  واقعاً هايشان تیماعضای نظرسنجی بفهمند که  چند

 گیرند! نتايج را ناديده می شته باشند، اغلباگر نتیجه را دوست ندا

برای آشکار کردن احساس افراد در  ۳های ناشناس نظرسنجی که درحالی

کنند، همیشه  خاص بسیار خوب عمل میموضوعات وکار در مورد  يک کسب

به  ، فرد کمی نسبتکنند و پس از مدتی را پر نمی ها آنافرادی هستند که 

دهد )اگر  مشارکت را کاهش میاين موضوع شود که  می توجه بینظرسنجی 

لا با های مثالبه  .شود میاول اين موضوع را نپذيريد، اوضاع بدتر  ۀدر وهل

 مراجعه کنید(.

را  ها آننظرات کارمندان و شنیدن به  سر زدنمن فقط با  یمشترچند 

، ۶قهوه محور گفتگویيعنی از طريق  - کنند میآزمون دادن به  تشويق

                                                           
دون افشای هويت آوری بازخورد يا اطلاعات از افراد ب ، روشی برای جمعanonymous surveyنظرسنجی ناشناس يا   ۳
 هاست. آن

ها را شناسايی کند، به پاس  نیازی  تواند آن در يک نظرسنجی ناشناس، برای ارائۀ اطلاعات شخصی که به طور بالقوه می
کند تا بازخورد صادقانه و  ها را تشويق می مانند و آن ها محرمانه باقی می های آن کند که پاس  نیست. اين تضمین می

 دهند.طرفانه ارائه  بی

دهد تا آزادانه افکار، نظرات و تجربیات خود را بدون ترس از قضاوت  کنندگان اجازه می ناشناس بودن نظرسنجی به شرکت
کنندگان و مديران نظرسنجی  شدن يا مواجه شدن با عواقب بیان کنند. اين محرمانه بودن به ايجاد اعتماد بین شرکت

 شود. اعتمادتر می قابلهای دقیق و  کند و منجر به داده کمک می
شود و هدف اصلی  ای غیررسمی است که معمولاً میان دو نفر برگزار می ، جلسهCoffee Chatمحور يا  وگوی قهوه گفت  ۶

وگوها و جلسات مستلزم اين است  آن، کمک به اشخاص برای ايجاد ارتباط درست با ساير متخصصان است. اين نوع از گفت
که داريد از قهوۀ خود لذت  ر به صرف قهوه در جايی بنشینید و صحبت کنید و درحالیکه شما در کنار شخصی ديگ

 وگو کنید. بريد، در مورد شغل و اهداف مربوطۀ آن نیز گفت می

محور صرفاً اصطلاحی برای يک جلسۀ غیررسمی با شخصی  وگوی قهوه البته بايد به اين موضوع نیز اشاره کرد که گفت
توانید بسته به روابط خود، با او چای بخوريد يا حتی وی را  شود. شما می خوردن خلاصه نمی قهوه  ديگر است و لزوماً به

 برای صرف ناهار، به يک رستوران دعوت کنید.
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به  صحبت دوستانه، گپ زدن يا هر اسمی که دوست داريد اين جلسات را

اطراف  توانید میاعضای کمی دارد تا آن حد که  تیمتان. اگر آن نام بنامید

مناسبی برای تشويق  حل راهصحبت کنید، گپ زدن  ها آنگشته و با  ها آن

 .است( احساساتشانآزمون دادن )و ابراز به  ها آن

ديگران  خودمانی کنید تا گو را کمیو گفتو را توضیح دهید اهداف 

کار در آن . اين را بیان کنند ها چالشخود برای دور زدن  های ايدهوانند بت

متفاوت  های ديدگاهافراد با بینش بیشتری را از واحد دو فايده دارد؛ 

 توانید میکه  کند می فراهم ها ايدهو فهرستی طولانی از  کند می آوری جمع

ا موفقیت هايی که مشتری من ب يکی ديگر از راه را اجرايی کنید. ها آن بعداً

کند، ايجاد يک  وکار خود ترويج می در کسب راپذيری  همه آنواسطۀ به  و
                                                                                                                     

  مزايای اين نوع از جلسات چیست؟

ها صحبت  آن رويم و در کنار خوردن قهوه با های مختلف می اغلب ما برای گذران اوقات فراغت با دوستانمان به کافه
خوردن برای ما  خنديم و اين مزيتی است که فضای کافه و حتی قهوه  کنیم و يا حتی صرفاً می کنیم، درد و دل می می

دهد که در  وکار قرار می هايی را در اختیار جفت طرفینِ کسب محور نیز به نوع خود، فرصت وگوی قهوه کند. گفت فراهم می
 ن را معرفی کنیم:مزيت اصلی آ ۰ادامه قصد داريم 

 کند. می تقويت را تان فعلی ( ارتباطات۳

تر داشته  وگويی صمیمانه توانند گفت کند که در آن می اين دسته از جلسات محیطی غیررسمی را برای اشخاص فراهم می
گر سخن، در تر را نسبت به آنچه در دفتر يا محیط کارشان دارند، پیش بگیرند. به دي باشند و بدين شکل، بحثی متفاوت
 ای ايجاد کنند. تر، هم از نظر شخصی و هم از نظر حرفه توانند ارتباطی قوی اين شکل از جلسات، بازاريابان می

 .کند می تقويتمجدد  را قديمی ارتباطات (۶

ای است و اين موضوع مستلزم برقراری ارتباط با  سازی، حفظ ارتباطات قبلی شما به شکلی حرفه بخش مهمی از شبکه
های تحکیم اين دسته از ارتباطات، خوردن قهوه کنار هم  بینید. يکی از راه طور منظم نمی ها را به افرادی است که ديگر آن

توان دربارۀ گذشته، حال و حتی آينده صحبت کرد و ارتباط شخصی و  و صحبت کردن است؛ زمان مناسبی که در آن می
 ای با آن فرد را مجدداً برقرار کرد. حرفه

 شويد. می آشنا جديد اشخاص با (۱

شناسید، روشی مؤثر در ايجاد ارتباطات جديد است. برای مثال، اگر  هايی که نمی برگزاری جلسات غیررسمی با آدم
ايد، دعوت آن شخص به  های بازاريابی از شخصی کمک بگیريد که تا به امروز با او صحبت نکرده خواهید دربارۀ استراتژی می

 تواند واکنشی مثبت از سوی طرف مقابل به همراه داشته باشد. یح دلايل اين ملاقات، میصرف قهوه و توض

 .کنید می خلق جديد های فرصت (۰

خواهید در شرکت  های جديدی به دست آوريد. اگر می کند تا فرصت اين شکل از جلسات و ملاقات به شما کمک می
ید، صحبت با اشخاصی که دربارۀ آن شرکت يا آن فرصت خواه های شغلی جديدی می جديدی استخدام شويد و فرصت
 تواند بسیار مؤثر باشد. شغلی اطلاعات بیشتری دارند می
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توانند  که میشان وکار ای از افراد در کسب هیئت پاداش است: مجموعه

مشارکت بیشتر و اعضای تیم را تضمین کنند به  ها پاداشرداخت عادلانه پ

وکار  . همیشه چارچوبی وجود دارد که کسبارمغان بیاورندبه  کارمندان را

، کند میکار  وکار کسبدر آن کند و هر فردی که  فعالیت میطبق آن 

، حال بااينمحرمانه هستند؛  وکار کسبدرون  های صحبتداند که  می

 گیری تصمیم ۀبحث اصول نحو درافراد خارج از تیم مديريت مشارکت دادن 

وجود به  قابل توجهیاعتماد و کرده کمک پذيری  همهبه  ،پاداشدر مورد 

 .آورد می

که با آن کار  دارد( rB) ۳انکارمند از هیئتی مشتريانمانيکی ديگر از 

ارائه  وکار کسبپیشنهاداتی برای حل مشکلات مختلف در  ها آنتا  کنند می

برای هیئت مشورتی )گروه آزمايشی( عنوان به  دهند و همچنین از آن

در  خواهند میتغییراتی که « 2نرم اندازی راه»هرگونه عملیاتی آزمايش 

                                                           
آور را به مديريت يک شرکت،  های استراتژيک غیر الزام ، نهادی است که توصیهsounding boardهیئت مشاور يا   ۳

پذيری بیشتری در  مديره انعطاف مشورتی در مقايسه با هیئتدهد. ماهیت غیررسمی يک هیئت  سازمان يا بنیاد ارائه می
های  مديره، هیئت مشورتی اختیار رأی دادن در مورد مسائل شرکتی يا مسئولیت دهد. برخلاف هیئت ساختار و مديريت می

ن هزينه يا مندی از دانش ديگران، بدو وکارهای جديد يا کوچک برای بهره امانتداری قانونی را ندارد. بسیاری از کسب
 کنند. های مشاوره را انتخاب می مديره، هیئت تشريفات هیئت

های مختلفی داشته باشند و به هدف، حوزه يا حتی کشورشان بستگی دارد. چند نمونه که  توانند نام های مشاوره می هیئت
 شنیديم:

 |تیم مشاوره  |هیئت مشاوران  |وکار  کسبپنل مشاوره  |هیئت مشاوره  |مديره پروژه  هیئت |های راهبری  کمیته |اتاق فکر 
 هیئت مشورتی |ريزی  هیئت برنامه |مديره پروژه  هیئت |ای  گروه مشاوره حرفه |گروه هیئت مشاوران  |کمیته مشورتی 

( دو مرحله کلیدی در فرآيند عرضۀ يک محصول يا goolnlnI enttnn( و لانچ رسمی )neon enttnnلانچ نرم )  ۶
 های اجرايی خاص خود را دارند. ستند. هر يک از اين مراحل اهداف، مخاطبان و روشسرويس جديد ه

 (neon enttnnلانچ نرم )

تعريف: لانچ نرم به معنای عرضه محدود يک محصول يا سرويس به يک گروه کوچک و خاص از کاربران است. اين گروه 
 اند. نام کرده ت که به صورت داوطلبانه برای تست محصول ثبتمعمولاً شامل دوستان، خانواده، مشتريان وفادار يا افرادی اس

 اهداف:

آوری بازخوردهای اولیه از کاربران واقعی است. اين بازخوردها به بهبود  ترين هدف لانچ نرم، جمع آوری بازخورد: مهم جمع
 کند. ها و تطبیق محصول با نیازهای کاربران کمک می محصول، رفع باگ
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صورت تناوبی از به  rB. اعضای کنند میايجاد کنند، استفاده  وکار کسب

 ۀهمبه  و شدهبیشتر تشويق پذيری  همهتا  شوند میبین کارمندان انتخاب 

حساس مشارکت کنند. در گذشته، برخی از دهند ااجازه اعضای تیم 

                                                                                                                     
شود تا اطمینان حاصل  ول: در اين مرحله، عملکردهای مختلف محصول در شرايط واقعی تست میهای محص تست قابلیت
 کند. چیز به درستی کار می شود که همه

 توان هیجان و انتظار را برای لانچ رسمی افزايش داد. ايجاد هیجان: با ايجاد يک جامعه کوچک از کاربران اولیه، می

 شرايط استفاده:

وکار جديدی را ارائه  کنند يا مدل کسب وآورانه: برای محصولاتی که فناوری جديدی را معرفی میمحصولات جديد و ن
 دهند، لانچ نرم بسیار مفید است. می

محصولاتی که نیاز به بهبود دارند: اگر محصولی هنوز در مراحل اولیۀ توسعه است و نیاز به اصلاحات زيادی دارد، لانچ نرم 
 فع مشکلات است.فرصتی برای شناسايی و ر

کند تا از  گذاری بزرگ در بازاريابی و تبلیغات، لانچ نرم به شما کمک می گذاری گسترده: قبل از سرمايه قبل از سرمايه
 موفقیت محصول اطمینان حاصل کنید.

 (goolnlnI enttnnلانچ رسمی )

در اين مرحله، محصول به صورت تعريف: لانچ رسمی به معنای عرضه گسترده محصول يا سرويس به بازار هدف است. 
 شود تا بیشترين تعداد ممکن از مشتريان جذب شوند. گیرد و تلاش می عمومی در دسترس قرار می

 اهداف:

 افزايش آگاهی از برند: هدف اصلی لانچ رسمی، معرفی محصول به بازار و افزايش آگاهی از برند است.

 سی آسان به آن، هدف اصلی افزايش فروش است.افزايش فروش: با ايجاد تقاضا برای محصول و دستر

 ايجاد موقعیت رقابتی: لانچ رسمی فرصتی برای ايجاد موقعیت رقابتی در بازار و کسب سهم بیشتری از بازار است.

 شرايط استفاده:

برای لانچ محصولی که آماده عرضه گسترده است: زمانی که محصول به بلوغ رسیده و از نظر فنی و عملکردی آماده است، 
 رسمی آماده است.

های مرتبط  گذاری قابل توجهی در زمینۀ بازاريابی، تبلیغات و ساير فعالیت وجود بودجه کافی: لانچ رسمی نیازمند سرمايه
 است.

 های بازاريابی متناسب با آن طراحی شود. تعیین بازار هدف: بازار هدف بايد به خوبی شناسايی شده و استراتژی

 شود؟ ها استفاده می از هر يک از اين روشدر چه شرايطی 

 شود زمانی که: استفاده از لانچ نرم توصیه می

 محصول جديد و نوآورانه است.

 محصول نیاز به بهبود دارد.

 بودجه محدود است.

 گذاری گسترده از موفقیت محصول اطمینان حاصل کنید. خواهید قبل از سرمايه می

 شود زمانی که: میاستفاده از لانچ رسمی توصیه 

 محصول به بلوغ رسیده است.

 بودجه کافی برای بازاريابی و تبلیغات وجود دارد.

 بازار هدف به خوبی شناسايی شده است.

 خواهید سهم بازار خود را افزايش دهید. می

شته باشد. به عنوان مثال، تواند نتايج بهتری را به همراه دا نکته مهم: در بسیاری از موارد، ترکیب لانچ نرم و لانچ رسمی می
 توان با انجام يک لانچ نرم اولیه، محصول را بهبود بخشید و سپس با يک لانچ رسمی گسترده، به بازار هدف نفوذ کرد. می
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، زيرا یدندترس می« بودن با هم»ام که از اين نوع  وکار را ديده صاحبان کسب

اکثر کارمندان برد، اما  را از بین می شديدکنترل اين کار کنند  احساس می

با جای ترس از )به  و بايد دارندوکارتان  برای شما و کسب را آرزوهابهترين 

 استقبال کرد.بودن(  هم

 .شريکیم وکار کسبما در سود و زيان ۀ همزيرا در پايان روز، 

 شمامات اقدا

 .باشید داشتهرا  ديگران دادن مشارکتاز همان ابتدا قصد . ۳

 .کنید پشتیبانی خود قصد از ،گیری تصمیم در افراد دادن مشارکت با. ۶

 بخواهید نیز خود تیم از و دهید انجامسوگیری را  های آزمونخودتان . ۱

 .دهند انجام را ها آن

استقبال ينده )محروم( نما کم های گروه های برنامه از که کنید اعلام. ۰

 .کنید می

 پیگیری ید،هست ها آن حال انجام در که را هايی پیشرفت و تغییرات. ۱

  ارتباط برقرار کنید. ها آن با و کرده

‌



 



 

 اهمیت )مراقبت(: هفتمفصل 

 

صبح در دفتر اشک  7:۱۴ در اوايل کارم در يک روز زمستانی، ساعت

تا برای  آمدم میدفتر به  هر روز همان ساعت تقريباًريختم: آن هفته  می

 بهتر شدن تلاش کنم و بر اوضاع مسلط شوم.

بود، بنابراين همیشه  ۶۱1 بزرگراهاز  پرزحمتمحل کارم در يک مسیر 

ها در  کردم تا مطمئن شوم ساعت ساعت شش صبح خانه را ترک می

آمد که کمتر از ده تا دوازده ساعت  ندرت روزی پیش میبه  ترافیک نمانم و

خسته بودم اما کامل متوجه اين موضوع نبودم،  کاملاًپشت میز کارم باشم. 

صورت ويژه به  هايم را باز کردم و ايمیلی را پیدا کردم که آن روز ايمیل

بود: حقوقم که انتظار داشتم افزايش پیدا کند، افزايش  ناامیدکنندهبرايم 

کرد که  وکار کسی را استخدام می پیدا نکرده بود و بدتر از آن، کسب

 .داد می انجامکردم برای پول بیشتر کار مشابه من را  یاحساس م

البته اين از نوع ناراحتی ناشی از سوگ يا غم تمام شدن يک رابطه نبود، 

غريزی که در آن لحظه احساس کردم، تهديدی برای از  ۀبلکه آن نوع صدم

کار کرده  ها آنهايی بود که در چند ماه گذشته روی چیز همهبین رفتن 

دهد  نشان میو بودم. احساس کردم اين اقدام شرکت، بسیار واضح است 

 ؟دادم میواکنش نشان از حد  بیش دهد. آيا من نمیبه  وکار اهمیتی کسب

                                                           
 ( يک آزادراه در کشور انگلستان است.C۶۱ aenepenV)به انگلیسی:  ۶۱ام  آزادراه  ۳

مايل( مسافت دارد و از شهرهای مهمی مانند لندن،  ۳۳7کیلومتر ) ۳88 اين آزادراه که دورتادور لندن بزرگ ساخته شده،
 کند. دارتفورد، سونواکس، ريگیت، استاينز، انفیلد و واتفورد عبور می
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( شدم، ام رايانهمحض اينکه متوجه جملات روی صفحه )به  اما؛ شايد

که هر  مهاي اشکسرازير شدند. نه اينکه بغض کرده باشم، بلکه  هايم اشک

 .آمدند نمیرا بگیرم، بند  ها آنچقدر هم سعی کردم جلوی 

به  «بروز احساسات»از آن زمان فهمیدم که علم از مزايايی که اين نوع 

 برای اينکه احساس بهتری داشته باشید،کند و  حمايت می، آورد میوجود 

 قدر آناما در آن زمان، ؛ نیاز استو اندورفین  توسین اکسیآزاد کردن به 

همراه داشته باشد به  تواند میکردن مزايايی که گريه به  عصبانی بودم که

جاری  هايم اشکاجازه دادم نشستم و  ام صندلیفکر نکنم! من فقط روی 

 شوند.

م دفتر کردم میاينکه فکر  رغم علیفقط معلوم شد که من تنها نیستم. 

ۀ سروکل، هايم هگريبعد از شروع ، در عرض چند دقیقه فقط برای من است

ه اشاره کرد قبلاًکنار من نشست. )آيا  پیدا شد و او وکار کسبکی از مديران 

بودم؟( نیازی نبود که  کار تازهو  وسال سن کمخیلی که در اين شرکت بودم 

زيرا مشخص بود که خوب نیستم، اما  نهبپرسند حالم خوب است يا  ها آن

 پیش من ماندند(.نشستند )فقط کنار من  ها آناول،  ۀمقابل در وهلدر 

بابت کاری که در اين موقعیت ممکن است  ها آنمن مطمئن هستم که 

به  تجربه کرده باشند، اما را خجالت يا سردرگمیاحساس کمی دادند،  انجام

نظر به  من ناراحت با آرامش اذعان کردند کهباشند، دستپاچه  که اينجای 

تا صحبت کنم  ها آناين موضوع با ۀ دربارپیشنهاد دادند که  و رسم می

ياد بیاورم به  توانم نمیيا نه. در واقع کمک کنند  توانند میآيا بفهمند که 

دانم که در عرض ده دقیقه، از  ، اما میزدند هايی حرفچه  دقیقاً ها آنکه 
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چرا شدم ام. آرام  احساس آرامش و سپاسگزاری رسیدهبه  عصبانیت شديد

به  بعد از يک گريه خوب احساس بهتری داشتم. خداروشکر کسی واقعاً که

 اهمیت داد.احساساتی که تجربه کرده بودم به  کافیاندازۀ 

 ما هوای شما را داریم

های زيادی در زندگی کاری من وجود دارد که  زمان قطعاً که درحالیو 

 واقعاًبود که  یهاي حمايتاما اين حمايت از آن ام،  احساس حمايت کرده

را دارد. احساس هوای من که کسی « احساس کردم»اولین بار برای 

 های انتخابدربارۀ تر  توانستم منطقی خوشحالی بیشتری داشتم و می

به  که دارم و اقدامات عملی بعدی صحبت کنم )خواب بیشتر وديگری 

موقعیت اين من در  های برنده، برگ دنبال آن مذاکره برای افزايش دستمزد

در آن چند  نهيا  اين موضوع شده باشدمتوجه مدير . چه آن (.خاص بود..

 خود نیز کمک کردند. وکار کسببه  بلکه ،منبه  تنها نه ها آندقیقه، 

 نه فقط چای و تامپون

. هر شود میاهمیت داده  ها آنبه  احساس کنند که خواهند میهمه 

 گونه اين. خواهد میخود اعضای تیم شاد و سالم  وکار کسبشرکتی نیز در 

 دهم می انجاماست که من هر آموزشی را که در مورد سلامت و تندرستی 

ی است، وکار کسبو ترکیبی جادويی برای هر کلید  کنم؛ زيرا شاه میشروع 

به  متوجه شوند يا نه. فقط شاد بودن برای ايجاد جادويی که ها آنخواه 

دفتری پر از افرادی  توانید میدنبالش هستید کافی نیست: در نهايت، شما 

اما سالم ؛ زيادی ندارندهستند؛ اما دستاوردهای داشته باشید که خوشحال 
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دهند. سلامتی  انجامتا بهترين کار را  دهد میبودن همه را در مکانی قرار 

 طور همان و؛ متکی بر مراقبت است: هم برای خودمان و هم برای ديگران

دهیم که برای نشان دادن اهمیت خود  انجامکاری  خواهیم میما  ۀکه هم

که هر کجا  شود میدر دنیا مهم است، مراقبت از اين هدف در زندگی باعث 

 که هستیم، احساس ارزشمندی بیشتری کنیم.

که نه تنها سلامت  کاری يک آزادی و امتیاز ويژه استدر زمینۀ  مراقبت

 و ها آن، بلکه رفاه روانی دهد میو سلامت جسمانی تیم شما را پوشش 

قرار  تأثیر تحترا نیز  کند میايفا  تانوکار کسبدر که رفاه روانی نقشی 

، چگونه کنند میفرهنگ و محیطی که افراد در آن کار يعنی ؛ دهد می

موضوع از نظر که اين و اين کنند میبا يکديگر رفتار  محیط کاردر  کارکنان

 .کند میچه چیزی را پشتیبانی ، دهند می انجام ها آنکاری که 

درک استخدام اولیه، چیزی است که شما از نظر قانونی مسئول آن 

افراد پیرامون اين بخش  ازانتظارات  تعیینبه  ، وقتی نوبتحال بااينهستید. 

لیستی رسد که  نظر میبه  رسد، های مديريتی يا شخصی می از مسئولیت

همان چیزی ی آموخته شده ها نشانی و تمرين های آتش از کپسولمختصر 

آن به  کنند در يک محیط اداری معمولی احساس می کارکناناست که اکثر 

عنوان عاملی در مورد به  های متمادی، رفاه فردی ما نیاز دارند. برای سال

در بیشتر موارد،  ؛ وشد نمی در نظر گرفته شغلشاندر موفقیت نهايی افراد 

 از خود مراقبت کنند. رفت میانتظار  کارکنانبود که از موضوعی  هماناين 

« زنانه» باانرژیبیشتر مرتبط طور سنتی به  «اقبتمر»من،  ۀدر تجرب

 اتفاقاًکارکنان که منابع انسانی و  ۀحوزجنبش نو پا در عنوان يک  به ؛ واست
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به  ،دهند زنان اکثريت را تشکیل میدر آن يکی از معدود مواردی است که 

به  ها، اين حوزه نیز سرعت متوجه شدم که در عمل در بسیاری از شرکت

 منابع انسانی و کارکنان گذاشته شده بود.« بر عهده» شدت

های منابع انسانی و  البته اين موضوع تا حدی منطقی است، زيرا تیم

اند، اما  های رفاه داشته هکارکنان همیشه گزارش مختصری در مورد زمین

توانی  توالت رفت. میبه  کنم سالی را ديدم که کمی ناراحت کلر، فکر می»

به  رايجی نیست که از من پرسیده شود سؤال« بروی و با او حرف بزنی؟

جای اينکه از مدير آن شخص پرسیده شود. اين تصور که ديگران مسئول 

ست که کسی ناراحت است نیز، زمانی ابه  مراقبت هستند و مراقبت محدود

های جايگزين تحقیرآمیز برای تیم منابع  دلیلی است که يکی از نام احتمالاً

 چای و تامپونام،  انسانی و کارکنان که در دوره کاری خود آن را شنیده

 !است

نیست که در گذشته هرکسی که در کار فقط از من )به  طور اينالبته 

، برايم يک هیولای خواست میعنوان مدير منابع انسانی( چای و تامپون 

کامل بود، بلکه مراقبت از کارکنان در بخشی از ذهن اکثر کارکنان قرار 

به  بهترين شکلبه  کاری روزمره بود و اغلب ۀداشت که خارج از حیط

 .شد می، واگذار کس هیچمتأسفانه به ی موارد ديگران، يا در برخ

چه تفاوتی  دهه بیايید تا بفهمید چند ۶۴۶۱سراغ سال به  به سرعت

 ايجاد کند. تواند می

اين معنی به  دانیم میتکامل کار و آنچه در مورد تأثیر رفاه بر تجارت 

نود هرگز آن اصطلاح خاص )چای و تامپون(  ۀاست که نه تنها از اواخر ده
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ستون اصلی به  مراقبت از يک چای خوردن ساده ۀ، بلکه حوزام نشنیدهرا 

انه شناخته طلب جاه وکار کسباستراتژی منابع انسانی و کارکنان در هر 

 شدن، تغییر پیدا کرده است.

مراقبت بر روی تیم، در داشتن يک  تأثیراينکه تا حد زيادی به  با توجه

خوبی ثابت شده است، تحقیقات به  رشد روبهسالم، کارآمد و  وکار کسب

تان و نگه داشتن وکار کسببه  که جذب افراد دهد مینیز نشان  ۳گالوپ

به  است. رفاه تری آسان، کار ها آنمراقبت از واسطۀ به  وکار کسبدر  ها آن

و  دلبستگی»کلیدی درگیر شدن و  ۀعنوان يک حوزبه  طور مداوم

 .شود میدر اشتغال نشان داده « پايبندی

، پذير مسئولیتافراد به  اين واقعیت برسیم کهبه  حتی قبل از اينکه

اول اهمیت  ۀ، مراقبت در درجموفق نیز برای مشارکت نیاز داريمهمراه و 

 قرار دارد.

 همه حاضر و درست

عنوان روش اصلی پیگیری به  من آموزش داده شده است کهبه  ها سال 

ارائه  کارکنان(بیماری و غیبت )های متعددی در مورد میزان  گزارشرفاه، 

آورم که میانگین ملی تعداد روزهای بیماری در اوايل کار من  د میيابه  کنم.

                                                           
شود، يک شرکت مشاوره  ( که در ايران بیشتر با نام مؤسسه گالوپ شناخته میGnIItr ltnشرکت گالوپ )به انگلیسی:   ۳

 است. ( شناخته شدهGnIItr DeIIهمه چیز برای مؤسسۀ نظرسنجی گالوپ )به انگلیسی:  مديريتی است که بیش از

مؤسسه گالوپ از معتبرترين مؤسسات نظرسنجی در جهان است که آشنايی با مراحلی که برای انجام نظرسنجی در اين 
 شود، حائز اهمیت است. مؤسسه انجام می

 ۳9۱۱دسامبر  ۶7های آماری در مطالعۀ افکار و عقايد عمومی، در  وشجورج هاوس گالوپ يکی از متخصصین استفاده از ر
شود. مخارج اين مؤسسه از حق اشتراک  مؤسسه استخراج عمومی را بنیاد نهاد که به نام خود وی گالوپ خوانده می

ی گوناگون، جهت شود. بسیاری از کشورهای جهان در موارد متحده آمريکا تأمین می مؤسسات تبلیغاتی و تولیدی در ايالات
 کنند. اطلاع از افکار عمومی به اين مؤسسه مراجعه می
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ه هشت روز برای هر نفر در سال بود و بنابراين اگر در هر دوربه  نزديک

خودمان به  توانیم می، روز بود ۱کاری تعداد روزهای بیماری کمتر از 

معناست که ما ين موضوع بدان اين بود که ابگويیم؛ زيرا استنباط تبريک 

های  يکی از روشاين روش ممکن است  که درحالیاما ؛ داريم لمیسا تیم

کند.  را بیان نمیماجرا کل  قطعاًوکاری باشد،  گیری تأثیر بر هر کسب اندازه

 معنایبه  غیبت کمتر يعنیمرتبط باشد:  وری بهرهغیبت قرار است با 

غیبت میزان ملی اگر  حتی ۶۴۴۴، از سال حال بااينبیشتر است.  وری بهره

کمترين يکی دو سال گذشته کاهش داشته باشد و يکی از به  نسبتما 

روز  ۳7برای مثال در مقايسه با ) میزان غیبت در اروپا را داشته باشیم

 به طور خصوصی آلمان، های شرکتمرخصی کاری برای هر فرد بیمار در 

داشته ازای هر فرد بیمار به  ر سالکاری دروز مرخصی  ۲تا  ۰متوسط 

 ۳G7 گروهکشورهای  ۀوری هم بهرهۀ سالانمیانگین هم از ، ما هنوز باشیم(

 آلمان از ما جلوتر است(. بلههستیم )و  تر عقب

به  از نظر فنی افراد بیشتری نسبت رسد مینظر به  که درحالیبنابراين، 

همان اندازه محتمل است که به  ،اند داشته« حضور»گذشته در محل کار 

                                                           
متحده آمريکا به  دولتی متشکل از کانادا، فرانسه، آلمان، ايتالیا، ژاپن، بريتانیا و ايالات (، يک سازمان بینG7گروه هفت )  ۳

گرايی، لیبرال دموکراسی و دولت  رتهای مشترک کث اضافه اتحاديۀ اروپا )عضو غیرشماری( است. اين سازمان حول ارزش
المللی پول هستند و  ، اقتصادهای پیشرفته بزرگ صندوق بین7، اعضای جی ۶۴۶۴نیابتی سازماندهی شده است. از سال 

[ t ۳درصد از تولید ناخالص داخلی جهانی ] ۰۱تا  ۱۴تريلیون دلار(،  ۶۴۴بیش از نیمی از دارايی خالص جهانی )بیش از 
دهند و اعضای آن، روابط نزديک دوجانبه سیاسی،  میلیون نفر( را تشکیل می 77۴جمعیت جهان ) درصد از ۳۴و 

 اقتصادی، ديپلماتیک و نظامی در امور جهانی دارند(.

، يکی از مزايای تأمین اجتماعی بريتانیا است. اين Statutory Sick Pay)حقوق پزشکی قانونی يا تأمین اجتماعی يا 
 ۶8روز کاری متوالی اما کمتر از  ۱شود که به دلیل بیماری بیش از  به همه کارمندانی پرداخت می مبلغ توسط کارفرما

کنند که اغلب به عنوان درآمد بالاتر از حد پايین  اند و معمولاً سهم بیمه ملی را پرداخت می هفته از کار خود خارج شده
 شود. درآمد شناخته می
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نیروی تصوری که آمار از دلايل ديگری برای اين امر وجود داشته باشد که 

ممکن  برای مثال دو دلیلی که. را برهم بزند کند میبرای ما فراهم کار سالم 

نظر به  ضرحا»به  است برای اين موضوع ارائه شود، نیاز برخی از افراد

وقتی  ،های مالی است چالشدور بودن از به  و نیاز هايشان شغلدر « رسیدن

 ۳۶۱)در حال حاضر حدود  ۳حقوق مرخصی استعلاجیبه  ها آندستمزد 

 يابد. پوند در هفته( کاهش می

در  تری مهمعامل به  دلايل زيادی وجود دارد که چرا سلامت تیم شما

شما تبديل شده است: آگاهی کلی و بحث در مورد اين  وکار کسبموفقیت 

در زمانی که افراد با  وری بهرهعمومی، مشکلات  های انجمندر  ها زمینه

علت غیبت يکی از اعضای تیم به  نیز زمانی کهو  درگیرندمشکلات سلامتی 

وجود آمده است و نیز ناگفته نماند که متوجه به  دانشیو  تیشکاف مهار

روند معمول خود ادامه دهیم، از جمله دلايل به  توانیم که نمی ايم شده

 .هستندموجود 

ر چند سال گذشته در انواع مسائلی که ددانم که  تجربه می رویمن از 

قرار مورد توجه شدت به  رفاهکنم،  حث میب ها آندربارۀ با مشتريان خود 

 در محل کاررفاه مسائلی که ممکن است دانم که  همچنین میاست.  گرفته

 اشتباه برداشت شوند.و اغلب  شندبسیار پیچیده با آورد میوجود به 

                                                           
، يکی از مزايای تأمین اجتماعی بريتانیا است. اين Statutory Sick Payماعی يا حقوق پزشکی قانونی يا تأمین اجت  ۳

 ۶8روز کاری متوالی اما کمتر از  ۱شود که به دلیل بیماری بیش از  مبلغ توسط کارفرما به همه کارمندانی پرداخت می
لب به عنوان درآمد بالاتر از حد پايین کنند که اغ اند و معمولاً سهم بیمه ملی را پرداخت می هفته از کار خود خارج شده

 شود. درآمد شناخته می
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اکثر عنوان اهداف کلیدی برای به  جذب، حفظ و رشدبه  اما با توجه

زمان آن  - قرار دارندفرد سلامت فردی  تأثیر تحتکه همگی  -ن کارکنا

طور ه ب را مراقبتتوانیم  های مختلفی که می که با روش فرارسیده است

 .منظم در زندگی تجاری خود بگنجانیم، آشنا شويم

 شود میمطرح  ای اندازهرفاه در هر شکل و 

البته رفاه در واقع از اصول ساده ساخته شده است )موضوع مهمی است، 

که وقتی شادتر هستیم، هوشیارتريم  دانیم مینیست؟(. ما در وجود خودمان 

و  عیار تمام تیمتانهمین ترتیب، اگر سلامت به  و انرژی بیشتری داريم و

مشارکت بیشتر و کیفیت کار بهتری داشته و  احتمالاًبادوام باشد، 

 .کنید میدر محیط بهتری کار  طورکلی به

ما انسان  ، بلکه ازکند نمی زودرنجما را ضعیف يا مراقبت از ديگران 

 زند نمیکه لبخند  هرکسی بايدن معنا نیست که يبدموضوع . اين سازد می

کاری محیط در  قطعاًاين کار در آغوش بگیريم )البته صادقانه بگويم را 

با که  ای مکالمه هرگونهاين معنی نیست که بايد از به  !( وشود نمیتوصیه 

نظر برسد به  نیرنگ آمیزاست شود؛ اما ممکن  مینیت خوب شروع 

نچه فرد، آبیشتر دنیای درک  باکه  ستبلکه بدين معناخودداری کنیم. 

صحبت کردن در مورد دهید و با شفاف  انجامبرای حمايت از او  توانید می

به  ،دهند انجامخود به  برای کمک توانند می ها آن دانید میچیزهايی که 

 زبان استعاری کسی را در آغوش بگیريد )از او مراقب کنید(.
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 نسبت احتمال زياد به، شود میاز ما مراقبت کنیم که  وقتی احساس می

کلی و موقعیتی که در  ۀتجرببه  نیز نسبتو  از ما مراقبت کردهفردی که به 

ر ما موضوعاتی که ببه  خواهیم داشت. نسبتآن هستیم، احساس مثبتی 

نوبۀ به  خواهیم بود که اين موضوعصادق و شفاف ، بیشتر گذارند میتأثیر 

دهد تا در مورد اينکه  اجازه می (همکارانمان)مديران،  اطرافیانمانبه  خود

دهند،  انجامتوانند(  توانند )و گاهی اوقات نمی چه کاری میی کمک برا

 صحبت کنند.واضح 

يعنی بر فراوانی گذارد:  ما تأثیر میتوانگری  بر جوره همهسلامتی 

آن هستیم. به  ارائه و دستیابیبه  و در نهايت آنچه ما قادر تجربیاتمان

 وکار کسببرخلاف يک مشکل کلی مشتری يا محصولی که ممکن است در 

 ،شود میسلامت ما مربوط به  ، دلايل اصلی هر مشکلی کهآن را بیابیدخود 

 است. تر پیچیدهبسیار 

کرديد،  اش سؤال می اگر سی سال پیش از کسی در مورد سلامتی

سؤال  شخصیبسیار  ای مسئلهمورد کردند؛ چون در  میالف( فکر  احتمالاً

آرنج گفتند که چگونه  شما میبه  ا ب(يادب هستید  بی پرسید می

عصبانی  سؤالاتتاناز ) اند گرفتههر دو(  احتمالاً)درد زانو يا  ۳نبازا تنیس

که  دهد میاين دلیل رخ به  اتفاق(. اين شده و آماده دعوا هستند

                                                           
های آرنج، معمولاً در اثر  ای دردناک است که در صورت استفاده مفرط از تاندون بازان يا تنیس البو عارضه آرنج تنیس  ۳

 دهد. های مکرر مچ و بازو، رخ می حرکت

شود و احتمال بروز آن در هر فردی وجود دارد. نقاشی،  نمیبازان، برخلاف نام آن، محدود به گروه خاصی  آرنج تنیس
های خاص احتمال ابتلا  ها به دلیل لزوم انجام حرکت هايی است که اشتغال در آن کشی از جمله حرفه قصابی، نجاری و لوله

 دهد. به اين عارضه را افزايش می

های ساعد به برآمدگی استخوانی  های عضله تاندوندهد که  بازان يا تنیس البو در اصل در محلی رخ می درد آرنج تنیس
 شود. شود. بیماری تنیس البو می شود. درد گاهی در مچ و ساعد نیز منتشر می روی خارج آرنج متصل می
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فیزيکی آن متمرکز  ۀبر جنب فقط متیسلابه  نگرش ما نسبت هاست مدت

 ۀهای سلامتی که هم در نظر گرفتن ساير زمینهبه  بوده است، چه رسد

 قرار داشته باشند.در تعادل با يکديگر طور منطقی به  بايد ها آن

طور معمول، حداقل شش زمینه از رفاه فردی وجود دارد که  به

در عنوان بخشی از سلامت کلی خود به  افراد کمک کنید تابه  توانید می

تعادل برقرار کنند: جسمی، اجتماعی، فکری، محل کار، ذهنی و  ها آنبین 

موضوعاتی اين موارد  ۀکه هم نباشیدممکن است متوجه  که درحالیمالی. 

 ها آنمراقبت از تیم خود در محل کار ( در توانید میحتی )هستند که بايد 

تعادل فرد را که ند موارد پتانسیل اين را دار هر يک ازرا در نظر بگیريد، 

 .بگذارنداو تأثیر موفقیت و بر  برهم زده

 سراغ سلامتی جسمانی برویمبه  بیایید

: گیرد میدر ابتدا در دستور کار هر فرد قرار  معمولاًسلامت جسمی ما 

( تا اطمینان شوند می)زير نظر گرفته  هايمان فعالیتو  خوريم می آنچهيعنی 

شود از نظر جسمانی تندرست هستیم. در اقدامات پیشگیرانه،  حاصل

های  از طريق باشگاه - اند که اگر هاست متوجه شده وکارها مدت کسب

های تازه آماده در يک کاسه  های يوگا، میوه ورزشی تأمین مالی شده، کلاس

توانگری  های سازمان، ها سازماندرون آشپزخانه شرکت )در مواردی که 

دفتر به  رايگان برای کسانی که ۳کامبوچا های لیوانيا  وهستند( 

                                                           
سال پیش در کشور چین به دلیل خواص قوی  ۶۶۴۴کامبوجا يا کاملوچا يک نوشیدنی باستانی است که بیش از   ۳
شد. با گسترش مسیرهای تجاری، کامبوجا راه خود را به روسیه و سپس به ساير  اش مصرف می زايی زدايی و انرژی سم

در فرانسه و شمال  ۳9۱۴مناطق اروپای شرقی باز کرد. در طول جنگ جهانی دوم، کامبوجا وارد آلمان شد و در دهۀ 
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گذاری کنند،  بر روی حمايت از سلامت جسمانی افراد سرمايه -گردند  بازمی

همین به  کند. کمک می ها آنوری  افزايش تمرکز و بهرهبه  اين موضوع

تا محل کار )يک طرح حقوق  سواری دوچرخهمانند طرح  هايی طرحترتیب، 

مبلغی از حقوق خود را  دهد میکارمندان اجازه به  همراه با کسورات که

را نیز تشويق  تر سالمصرف خريد دوچرخه کنند، در عین حال سبک زندگی 

 ؛ واند شدهبسیار محبوب  ۳999در سال  شان معرفی( نیز از زمان کند می

 های بیماریکنیم که فرد درگیر  کنترل توانیم نمی مطمئناًما  که درحالی

که  هاست مدتبیمه پزشکی برای اعضای تیم  کردنخطرناک نشود، فراهم 

 کارکنانبرای حمايت از  ها شرکتيکی از پنج مزيت برتر ارائه شده توسط 

 .هاست اتفاقدر صورت وقوع بدترين 

                                                                                                                     
مچون ماست برای رودۀ انسان داشته ، دانشمندان سوئیسی ادعا کردند کامبوجا خواصی ه۳9۲۴آفريقا رايج گشت. در دهۀ 

 های بیشتری به سمت اين نوشیدنی جلب شد. و برای آن بسیار مفید است و از اين زمان به بعد، نگاه

های علمی دقیق برای طرز تهیه آن موجود است. طعم  شود و دستورالعمل کامبوجا بر پايۀ چای سبز يا سیاه تهیه می
ای شبیه به طعم يک سرکۀ ملايم پس از يک دوره نسبتاً  ای مانند، به مزه میوه کامبوجا در طول تخمیر از طعم ترش

شود و  کند. چای کامبوجا يک نوشیدنی تخمیر شده است که از چای، شکر، باکتری و مخمر تهیه می طولانی تغییر می
نیست، بلکه يک کلونی از شود، اما کامبوجا يک قارچ  اگرچه گاهی اوقات از آن به عنوان چای قارچ کامبوجا ياد می

ها و مخمرها است. چای کامبوجا با افزودن اين کلنیِ باکتری به شکر و چای و اجازه دادن به مخلوط برای تکمیل  باکتری
 و تعدادی ترکیب شیمیايی ديگر است. Bهای گروه  شود. مايع به دست آمده حاوی سرکه، ويتامین عملیات تخمیر تهیه می

ها از فشارخون گرفته تا سرطان کمک  کنند اين محصول به پیشگیری و مديريت برخی بیماری دعا میطرفداران کامبوجا ا
دهند که چای کامبوجا ممکن است  کند. البته بسیاری از اين ادعاها پشتوانه علمی ندارند. شواهد اثبات شده نشان می می

بدن و جلوگیری از يبوست داشته باشد. با اين حال، های پروبیوتیک، از جمله تقويت سیستم ايمنی  مزايايی مشابه مکمل
مطالعات پزشکی معتبر در مورد نقش کامبوجا در سلامت انسان محدود است و از آن طرف، خطراتی در مورد مصرف اين 

ای ه هايی از عوارض جانبی مانند ناراحتی معده، عفونت و واکنش ها را در نظر گرفت. گزارش محصول وجود دارد که بايد آن
کنندگان چای کامبوجا گزارش شده است. چای کامبوجا اغلب در خانه و در شرايط غیر استريل دم  آلرژيک در مصرف

کیفیت برای تهیۀ اين  های سرامیکی بی برد. مثلاً هنگامی که از قوری شود که احتمال آلودگی محصول نهايی را بالا می می
توانند سرب را  رخ دهد، زيرا اسیدهای موجود در چای کامبوجا می محصول استفاده شود، ممکن است مسمومیت با سرب

 از لعاب سرامیکی خارج کنند. سرب برای بدن انسان بسیار خطرناک است.

کنند که شواهد کافی برای  به طور خلاصه، طرفداران و دشمنان کامبوجا در سرتاسر جهان کم نیستند! بسیاری ادعا می
وجود ندارد و در عین حال چندين مورد آسیب گزارش شده است؛ بنابراين، رويکرد  اثبات مزايای سلامتی کامبوجا

دانند که تا زمانی که اطلاعات قطعی دربارۀ خواص اين نوشیدنی برای سلامت بدن در دسترس  چنین می محتاطانه را اين
واص کامبوجا وجود دارد که نیست، از مصرف چای کامبوجا اجتناب شود. با اين حال، گزارشات مختلفی هم مبنی بر خ

 کنند. ها استناد کرده و کامبوجا را به عنوان يک نوشیدنی مفید تبلیغ می طرفداران اين محصول به آن
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 هماهنگی )وفاق( اجتماعی

 قرار دارد.داشتن روابط معنادار به  رفاه اجتماعی و نیاز مادوم  ۀدر وهل

احساس امنیت در به  و نیاز ماپذيری  همهمسائل با  اينبسیاری از 

توسط ارتباط مستقیم دارند. امنیت، موضوعی است که  اطرافمانهای  محیط

رويدادهای تیمی که برای ايجاد و حفظ ارتباطات با يکديگر طراحی  ۀهم

غوغايی )تظاهراتی(  خواهید می. اگر شود میداده اند در محل کار نشان  شده

های اجتماعی مختلف در  حضور کمیتهرا تصور کنید که خواهان 

برای تفريح  ای بهانهبولینگ شبانه رايگان يا پرتاب تبر فقط  .هاست شرکت

چند نوشیدنی  خوردنو ( کنیم میاينکه ما در بريتانیا زندگی به  )با توجه

رفاه به  موضوعاتکه اين  بگويیددرستی به  توانید مینیست، بلکه اکنون 

 !کنند میشما نیز کمک 

برای اولین بار  که هنگامی ۶۴۶۴از مارس  بعدکه  طور آن قبلاًهرگز ما 

طور جمعی تأثیر به  «،يد در خانه بمانیدبا»که اين دستور را شنیديم 

ملاقات دوستان،  عدمتأثیر ه بوديم. نکرد تجربهکاهش رفته اجتماعی را 

های پس از آن در دوران  و ماه مدت چند ماهبه  خانواده و عزيزان خود

کوويد، تنها يکی از عواملی است که بر افزايش اضطراب، تنهايی و افسردگی 

بهزيستی اين اتفاقات در مورد گذارد. ما هرگز قبل از  افراد تأثیر می

ی از کدر واقعاًواقعی بحث نکرده بوديم يا « موضوع»عنوان يک به  اجتماعی

ما آسیب برساند، به  تواند میرفاه اجتماعی که فقدان نداشتیم موضوع اين 

ديگران به  برای پیشرفت طبیعتاًعنوان انسان  دانستیم به اينکه می رغم علی

 نیاز داريم.
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 (Intellectual vitalityذهنی )نشاط 

صورت مستقیم با به  مامحیط کار رفاه فکری و سلامت تا حدودی 

که چقدر مربوط هستند اين موضوع به  وارتباط دارند فصول رشد و معنا 

و  است، محل کار ما از نظر فیزيکی تا چه حد ايمن درگیر است ذهنمان

در اين  قبلاًکه  طور هماندهید.  انجام. کنیم میچقدر در کارمان معنا پیدا 

بیان کرديم، اگر محل کار و سلامت  صراحتبه  رشد و معنا(دو فصل )

و يا  شويم میخسته  احتمالاًفکری قوی در زندگی خود نداشته باشیم، 

ممکن است اتفاقی يا  کنیم می( ترک شغلمان) دهیم می انجامکاری را که 

بدترين اتفاق ممکن است رخ ی وکار کسببرای هر صاحب  چیز همهکه از 

فکرتان جای اما در محیط کار قرار داشته باشید، از نظر فیزيکی دهد، يعنی 

 ديگر باشد.

تعريف « ۳سروصدا بیترک »دوست من، اين اتفاق همان چیزی است که 

 .شود می

                                                           
منتشر شد که بشدت مورد استقبال قرار  ۶۴۶۶در جولای  stlen stlnnltlتاک با عنوان  ويدئويی کوتاه در تیک  ۳

که يک موزيسین  Znlkدر نیويورک ساخته است،  Znlk dnntساله بنام  ۶۰ افزار گرفت. اين ويدئو را يک مهندس نرم
تان باشد، کار  اگرچه هنوز در حال انجام وظايف خود هستید اما ديگر با اين ذهنیت که کار بايد زندگی»گويد  نیز هست می

او عنوان « شود. تان تعريف نمیعنوان يک فرد با کار کنید. واقعیت اين است که کار همه زندگی نیست و ارزش شما به نمی
سروصدا به مفهوم خروج از  سروصدا است. ترک بی گذاشت که در فارسی معادل ترک بی stlen stlnnltlويدئو خود را 

کار نیست، فقط به اين معنی است که به اندازۀ لازم کار کنید و سپس به زندگی خود برسید. در واقع افرادی که با آن 
من متوجه شدم که مهم »ای گفت:  در مصاحبه snntبالانس بهتر و بیشتر کار با زندگی خود هستند. موافقند، به دنبال 

رسم. اين ماحصل چیزی است که از کار بیش از حد در  کنم، در هر حال به نتیجه مورد انتظارم نمی نیست چقدر کار می
ايم، در واقع کنترل  چند سال گذشته تجربه کردهطور که بسیاری از ما در  آوريد. همان های آمريکايی به دست می شرکت

 snntايم. البته  های ساختار يافته سازمانی سپرده وری در بسیاری از اين محیط سلامت روانی و جسمی خود را به بهره
نشئت گرفته « nntlrltl»اولین کسی نبود که اين موضوع را مطرح کرد، ريشه اين تفکر از يک هشتک چینی با عنوان 

به معنای تخت دراز کشیدن يک جنبش اعتراضی در سبک  nntlrltlمطرح گرديد،  ۶۴۶۳است که در آوريل  شده
 زندگی فردی و اجتماعی در چین است که در تقابل با فشارهای جامعه برای کار بیش از حد شکل گرفت.
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 شکوفایی مالی

معنا اين به  ۳کنند، رفاه مالی برخلاف آنچه بسیاری از مردم فکر می

اهداف مالی و به  احساس ما نسبتبه  نیست که حقوق ما چقدر است، بلکه

موشکافانه گردش داريم بستگی دارد. نیازی نیست  ها آنکنترلی که بر 

متوجه مشکلات شده و بانکی يکی از اعضای تیم را بررسی کنید تا حساب 

انگیزه  ها آنبه  !(ها خیلیبرای  متأسفانهحتی ) ياانتقاد کنید و  ها آناز 

بررسی کنید  توانید میبلکه  اهمیت دهند،خود مالی سلامت به  دهید که

کمک کنید رفاه مالی خود  ها آنبه  فراهم کنید تا توانید میچه حمايتی که 

صورت به  را کارکنانتانحقوق  کند میکه سفارش  ای توصیهرا تقويت کنند. 

ای است که هر  سواد مالی حوزهکنار بگذاريد. ، پرداخت کنیدرقابتی 

و  درگیر آن شود تواند میصورت معقول به  وراحتی به  وکاری کسب

در تمام مراحل تأثیر قابل توجهی که بر رفاه کلی ما دارد،  رغم علی متأسفانه

 طور هماناست.  قرار گرفتهزندگی ما کمتر آموزش داده شده و مورد بحث 

سومین موضوع ين که فدراسیون )جهانی( سلامت روان بیان کرده است، ا

در ناديده بگیرند.  کار راافراد  شود میاست که باعث  بسیار مهمیدلیل 

طول قرنطینه، در تلاش برای درک چگونگی تأثیر اين حوزه بر کارمندان و 

در همچنین افزايش دانش و کاربرد آن، مدرک مربیگری مالی را گرفتم. 
                                                           

برای رهايی از مشکلات مالی و ها  ، يکی از مهمترين مؤلفهFinancial well beingسلامت مالی، رفاه مالی يا   ۳
ها به رضايتمندی نسبی رسیده و انگیزه  ها و شرکت های فکر آن است. با بهبود يافتن سلامت مالی، کارکنان سازمان دغدغه

 شود. وری در سازمان يا شرکت می کنند. اين در نهايت منجر به افزايش بهره و تمرکز بیشتری برای ادامه کار پیدا می

 مالی چیست؟ معنای سلامت

سلامت مالی، وضعیتی است که در آن فرد يا خانواده توانايی تأمین نیازهای مالی خود را در حال حاضر و آينده دارد. 
مدت،  انداز کافی برای اهداف کوتاه های زندگی، پس سلامت مالی به معنای داشتن درآمد کافی برای تأمین هزينه

 يريت است.های قابل مد مدت، بلندمدت و بدهی میان
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دانستم که از همسالان و  مربی مالی شوم، اما میاصل نیازی نداشتم که 

خواستم جلسات آموزشی  خواهم گرفت و می مربیانم چیزهای زيادی ياد

اين تا ، دوباره برگزار کنم ام ای مشتريانم برگزار کردهبر قبلاًمختلفی را که 

 موفقیتشانبر کارکنان و نیز آن تأثیر گاهی از رفاه مالی و جلسات آموزشی آ

برای من بود.  ۳تندیمنحنی يادگیری موضوع، . يک باشند برداشتهرا نیز در 

خیلی بهتر از شده بودند که  تأيیدمالی  ريزان برنامهبسیاری از همتايان من 

اين کسب موفق ، حال بااين! من در جريان موضوعات جديد قرار داشتند

 چشمانم رابرای کارکنان، در مورد اين موضوع ه مدرک و ارائه تعدادی جلس

در اين  توانند مییشتری که چقدر افراد ب کردندباز حقیقت اين  رویبه 

 حلاهداف و به  تا برای رسیدننند و بسیاری را تشويق ک کار کردهزمینه 

 خود تلاش کنند. های چالش

های عمیق شخصی تاري   در مورد جنبه ها آدممن، احتمال اينکه  به نظر

صحبت يا نه!( در مورد اين موضوع سؤال بپرسید  ها آناز خواه روابطشان )

مشکلات جزئیات سلامت مالی يا  از کهاست بیشتر از آن کنند، بسیار 

                                                           
شود يک نمايش گرافیکی از  ( که بنام منحنی يادگیری نیز شناخته میeenptltl ntpteمنحنی فراگیری )انگلیسی:   ۳

گیری  رابطه بین میزان مهارت يک فرد در انجام يک کار و میزان تجربۀ او است. مهارت )بر روی محور عمودی گراف اندازه
يابد، به اين معنا که هر چه کسی يک کار را بیشتر انجام دهد،  حور افقی( افزايش میشود( معمولاً با افزايش تجربه )م می

 عملکرد او در آن کار بهتر است.

دهندۀ يادگیری يک فعالیت دشوار  کننده است که نشان نامی اشتباه و گمراه« دار يک منحنی يادگیری شیب»عبارت رايج 
که منحنی يادگیری با شروع شیب تند در واقع  دهد، درحالی فزايش نمیاست و صرف تلاش زياد مهارت را تا حد زيادی ا

دهندۀ پیشرفت سريع است. در واقع، گراديان منحنی ربطی به سختی کلی يک فعالیت ندارد، بلکه میزان مورد انتظار  نشان
است، اما کسب مهارت در کند. فعالیتی که يادگیری اصول اولیۀ آن آسان  تغییر سرعت يادگیری را در طول زمان بیان می

 ( توصیف شود.Steep learning curveتواند به عنوان داشتن يک منحنی يادگیری تند ) آن دشوار باشد است که می

هاوس برای اولین بار  ای از دانش اشاره داشته باشد. هرمان ابینگ منحنی يادگیری ممکن است به يک کار خاص يا مجموعه
مورد  ۳9۴۱شناسی يادگیری توصیف کرد، هرچند که اين نام تا سال  در زمینۀ روان ۳88۱منحنی يادگیری را در سال 
های تولید در صنعت هواپیما شرح داد. اين  تئودور پل رايت تأثیر يادگیری را بر هزينه ۳9۱۲استفاده قرار نگرفت. در سال 

 شود. جربه نیز نامیده میشود، گاهی منحنی ت شکل که در آن هزينۀ واحد در برابر کل تولید رسم می
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باعث سطح شرمندگی در مورد سلامت مالی ما صحبت کنند.  شان مالی

و خوشحال شدم که وقتی در  زده شگفت، حال باايناين اتفاق بیفتد.  شود می

ها  اين چالشدر جلسات از  کارکنان بسیاری گفتم میکارکنان به  جلسات

از کردند تا  کافی احساس امنیت میاندازۀ به  ها آن، آورند میمیان به  سخن

از اينکه توانسته  ها آنحرف بزنند.  ها آن وفصل حل ۀجربیات خود و نحوت

تا داستان دفتر را کش بروند  های توالتبودند در پايان ماه کمتر دستمال 

شدند کنترل که تنها زمانی خود غیرقابل کنترل کارت اعتباری  های بدهی

توانم بگويم  صادقانه میپنجاه سالگی رسیده بود، صحبت کردند. به  که فرد

افراد درگیر کمک کرده بود،  ۀهمبه  که در طول اين جلسات با هر تیمی که

 را داشتم. ها بحث ترين آموزندهو  ترين صريح

 سلامت روان

 ۀدر نهايت سلامت روان آخرين مورد است که اهمیت آن کمتر از بقی

 .استموارد 

در حال حاضر بیشترين تأثیر را در کار اين حوزه )سلامت روان(  احتمالاً

 های پست، ها روزنامهمتعدد  های ستونکه ، چرا بريتانیا داشته است ای حرفه

ی )کرونا( حول محور آن گیر همهويژه حین به  و مسائلی کهاينستاگرام 

افزون بر اين، . انداخت ها زبانشدت سر به  اين موضوع را، مطرح شد

، بودحرکت  صداهای خاموش و مکالمات بیبه  متعلقکه زمانی  ای حوزه

ويژه طی  سلامت روان بهبه  رش ما نسبتنگ Mindتحقیقات طبق  اکنون
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اين حوزه، و اکنون  بهبوديافتهتوجهی  ده سال گذشته با اختلاف قابل

 است.ی وکار کسببسیار متداول برای بحث در هر  ای حوزه

 دارایکه زمان صرف شده برای حمايت و مديريت افراد  دانیم میما 

رنج از اين مشکلات افرادی نیست که به  مشکلات سلامت روان محدود

: تحقیقات آکسفورد اکونومیکس استو هزينه آن نیز قابل توجه  برند می

تخمین زده است که مشکلات سلامت روان در بريتانیا هزينه تولید ناخالص 

که در چند سال اخیر  ، موضوعیرساند میمیلیارد دلار  ۶۱به  اخلی ما راد

 پیدا کرده است.ری نیز شیوع بیشت

 توانید میکه هر يک از شما  بندم میاما حتی بدون اين آمار شرط 

 شناسید میيکی از اعضای تیم خود يا افرادی که در محل کار به  حداقل

به  شايد حتی و استمشکلات سلامتی را تجربه کرده  اخیراًفکر کنید که 

 خودتان.

شاهد افزايش تلفات سلامت بدون واسطه ما در تیم مرکز منابع انسانی 

مستقیم يا به صورت )افراد  ۀها و هم روان بر صاحبان مشاغل، رهبران، تیم

حداقل يک  کنیم میکار  ها آنايم. اکثر مشاغلی که ما با  غیرمستقیم( بوده

تأثیر  ها آنبر سلامت روانی تیم در آن که  اند کردهيا دو موقعیت را تجربه 

تا شرايط  کردند میاحساس  کارکنانکه  ۳فراگیرگذاشته است: از اضطراب 

                                                           
کنترل و  ( يک نوع اختلال اضطرابی است که موجب ايجاد نگرانی غیرقابلGetepnIlrek ntTlenVاضطراب فراگیر )  ۳

دهد. اين افراد معمولاً احساس ترس و نگرانی غیرعادی  شود و زندگی روزمرۀ او را تحت تأثیر قرار می مداوم در فرد می
شوند. معمولاً کار، تحصیل، سلامت و حتی کارهای روزمره موجب بروز نگرانی در  زی زود نگران میدارند و در مورد هر چی

 شود. اين افراد می
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شکلی مشهود همگی به  ،کرد میحاد بسیار خاصی که کسی آن را مديريت 

 داشتند.مراقبت به  ی متفاوتزنیا

سلامت روان را به  های مربوط برخی از حوزهحتی قبل از اينکه 

توانید از سلامت روان مثبت در  چگونه می بفهمیدو کنید  وتحلیل تجزيه

کنید  تأکیدوکارتان حمايت کنید، مهم است که  زندگی تیم خود و کسب

 چه سلامت روان وخوب چه سلامت روان ما سلامت روان داريم:  ۀکه هم

ن، سلامت روان سلامت روااز  معمولاًاکثر مردم تصور اينکه به  بد. با توجه

که  کنم می(، من فکر داردکلر مشکلات سلامت روانی  مثلاً) منفی است

سلامتی جسمانی خود داشته به  سلامت روان، نگاهی مشابهبه  بهتر است

بقیه روزها ممکن ماراتن باشید،  ۀ: بعضی روزها ممکن است دوندباشیم

راه برويد. گرچه ممکن است در مقايسه با  تان خانهاست نتوانید تا در 

باشند؛ اما داشته  تری جدیاختلالات موقت، برخی از افراد مشکلات 

 درصدی درگیر مشکلات سلامت روان نیستیم. ۳۴۴از ما کدام  هیچ

شرايط سلامت  ترين رايجدر صف اول و دوم اضطراب و افسردگی خفیف 

اين خبر خوب اين است که بیشتر و البته  روانی ما در بريتانیا قرار دارند

باعث  تواند میکار  در اين مواردهستند: اگرچه  مدت کوتاه معمولاًمشکلات 

وجود داشته باشد،  مناسبحمايتی اگر  ،شودتشديد يا حتی ايجاد مشکلاتی 

وجود داشته باشد. اين مشکلات احتمال وقوع مجدد  دلیلی وجود ندارد که

 ، شما تأثیر زيادی بر سلامت و رفاه تیم خود داريد.نخواهیدچه بخواهید چه 

فراهم کنید،  توانید میکه مراقبت برای حمايت و  هايی محدوديتالبته 

برای نشان  توانید می، کارهای زيادی وجود دارد که حال بااينوجود دارد؛ 
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نبوده و زمان  قیمت گراندهید که  انجامدر اين زمینه  مراقبت خوددادن 

 .خواهند نمیهم  چنان آن

 یک در برابر یکاز خطر  یدور

يکی از سه  ايمنیو  که سیاست سلامتی دانید میاکنون  احتمالاً

اين . نیاز داريد ها آنبه  سیاست اجباری است که در صورت استخدام افراد

 وکار کسبکه چه کسی مسئول چه کاری در  کنند میمشخص  ها سیاست

و  دهید می انجام کارکنانشما است، چه کاری برای حمايت از سلامت 

 احتمالی در رابطه با اين موضوع راخطر  هرگونهکه  کند میاطمینان حاصل 

 های سیاست، ها سیاستنیز اين . از نظر قانونی ايد کردهبررسی  طور منظمبه 

های شما  اطلاعات زيادی در مورد مسئولیت که درحالی ؛ ودرستی هستند

در اينجا )پیدا کنید را  ها آنصورت آنلاين به  توانید وجود دارد که می

های ظريف و موارد خاص زيادی وجود دارد،  ت که تفاوتمنظورم اين اس

 ها آنتوانم  جملات زير اعتماد نکنید(، می از کدام هیچبه  رای دفاعبنابراين ب

خوب  ۀتهوي شمامدرن  در صورتی که دفتر: خلاصه کنم را در چند جمله

کارکنان آن و چک شود  سوزی آتشطور منظم از لحاظ به  داشته باشد،

بسیار  تیمتانايمنی فیزيکی رفتار نکنند و... خطرات متوجه  غیرمنطقی

برای شما کار  ها آنچون در بازه زمانی که ) حال بااينمحدود خواهند شد. 

خطرات متوجه  احتمالاًمسئولیت داريد(،  ها آن، شما در قبال کنند می

که  افتد میاتفاق اين دلیل به  ن موضوعايبیشترند.  تیمتانايمنی جسمانی 

تهديد برای سلامت و ايمنی افراد در محل کار در چند سال  ترين بزرگ
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سلامت به  ای )و اداری( مربوط های کاری حرفه گذشته در بیشتر محیط

گر در يک کارخانه کار البته او نه حوادث محل کار.  بوده استروان ما 

بديهی ... و کنید میا تجهیزات شیمیايی در آزمايشگاه کار و يا اگر ب کنید می

منظور من  شما هم متوجه کنم میفکر نخواهد بود.  چنین ايناست که 

در کار  ۀکه تجرب کند میموضوع در مورد افرادی صدق که اين هستید 

 انجامرانندگی لیفتراک و يا پوشیدن کلاه ايمنی دارند )اين قبیل کارها را 

وقتی کارکنان برای شما بنابراين، اين مسئولیت شماست که ؛ (دهند نمی

شما رئیس  بالاخرهبی کنید )ارزيا ها آنخطرات را برای ، شما کنند میکار 

اعضای هستید( و سپس تصمیم بگیريد که چه اقداماتی برای محافظت از 

با شما « ارزيابی ريسک» صورت جدی از مفهومبه  مندهید.  انجام تیمتان

 و بررسی کنید. روزرسانی به که بايد سالانه آن را کنم میصحبت 

اين موضوع مسئولیت شماست. اشاره کردم،  قبلاًکه  طور همانبنابراين 

تأثیر شما بر سلامت و رفاه يک نفر در محل کار بیشتر از عناصر فیزيکی 

 انجامکارهايی که طبق وظیفه به  اين موضوع فقطاست، زيرا محیط( )

شما در کنار  ۀکار کردن روزان ۀنحوشود؛ بلکه به  نمی، مربوط دهید می

 يکديگر نیز مربوط است.

 مراقبت قراردادی

 کنیم پیوندد، قراردادی که فکر می شما می وکار کسببه  وقتی شخصی

يا سیستم منابع درايو )رايانه( ، در جايی در اختیار داريمصورت کتبی در به 

، حال بااينکنیم.  آن نگاه میبه  ندرتبه  انسانی ما ذخیره شده و
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 به ايم، مربوط بسته تیممانتأثیرگذارترين قراردادی که ما با اعضای 

قرارداد يعنی شود:  احساس میفقط و نوشته نشده قراردادی است که هرگز 

شما  هردویانتظارات و تعهداتی که  ازين مجموعه نانوشته ا. شناختی روان

، کارکناندر مورد نقش تعهدات درک شده مواردی از جمله ، شامل داريد

در که  استدر حین کار با شما  ها آنبرخورد با  ۀهای توسعه و نحو فرصت

روزمره، از لحن صدای شما  های فعالیت. اين گیرند میشکل طول زمان 

، نقش مهمی ها غفلتشما يا حتی ( غیرضمنیضمنی و يا )گرفته تا اعمال 

نقش مهمی  شناختی روانکه در آن ايمنی  کنند میدر ايجاد فرهنگی ايفا 

 وکاری کسبدر هر  شناختی روانلزوم وجود امنیت به  قبلل فصودر  دارد.

ام، اما داشتن ارتباط  و نوآوری اشاره کردهپذيری  همهداشتن حس منظور به 

اقدامات ، همگی ها آننظرات به  شفاف، شناخت و قدردانی از تیم و احترام

داده و آن را گسترش حس مراقبت را نشان هستند که  ای روزانهمثبت 

 طور مرتببه  آنچهت و هر اهمیت دارد، ثبات عمل شماس آنچه. دهند می

همان  - باشدامیدوارم مراقبت و احترام که  - دهید میتیم خود نشان به 

 از شما ۳شناختی روانعنوان بخشی از قرارداد به  ها آنچیزی است که 

                                                           
 ، در سازمان چیست؟Psychological contractشناختی يا  قرارداد روان) ۳ 

اثر متقابل هر يک از  شناختی را يک درک نانوشته ذهنی بین کارمند و سازمان و قرارداد روان ۳9۲۴آرجريس در سال 
 طرفین مذکور بر ديگری تعريف کرد.

قرارداد  ۳9۲۴های مک گريگور در سال  با تأکید بر روی روابط غیررسمی و با کیفیت بالا، طبق نظريه ۶۴۴9روسو در سال 
 نمايد. شناختی را در مقابل قرارداد رسمی به شرح زير مطرح می روان

باورهايی است که کارکنان و سازمان چه چیزی را به يکديگر ارائه و در مقابل چه  ای از شناختی مجموعه قرارداد روان
 نمايند. چیزی را دريافت می

تواند تأثیر بیشتری در  شناختی تعهد و انگیزۀ اصلی را بین سازمان و فرد ايجاد کرده و در بسیاری موارد می قرارداد روان
 و رفتار وی داشته باشد.قیاس با قراردادها و تعهدات رسمی در عملکرد 

 گردد. شناختی مطلوب باعث افزايش تعهد سازمانی می ايجاد فضای روان
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و ديده نشده »اين موضوع چقدر هم که  هر انتظار خواهند داشت.

به  بزند.قرارداد ممکن است که کسی زير باشد، هنوز هم « انتظار غیرقابل

 انجامای  که شما کار غیرمنتظره دهد میرخ زمانی اتفاق اين طور معمول 

تیم خود در مقابل ديگران، ناديده گرفتن  سر« زدنداد » مثلاًدهید:  می

آن مدت  تان در کوتاه های داده شده يا تغییر عقیده ، عدم پیگیری وعدهها آن

تمام مسائل و استعفاهايی به  ت کم.مشوربا ديگران يا با  فکری همهم بدون 

های خود  تیمبه  ها بسیاری از شرکت بعد از کرونا وقتیکه  فکر کنید

از نظر  ها آنروی داد: اگرچه محل کار کار را دادند، به  «دستور بازگشت»

انتظارات به  کارکناندفتر بود،  از افرادفنی و قراردادی برای بسیاری 

 .داد میرا  دورکاریامکان ( ها آنبه  حداقل)مختلفی عادت کرده بودند که 

به  حتی اگر بیشتر مشکلات بدون نگرانی حل شوند، وقتی کارکنان

 .کشد مینیات و اقدامات شما شک کنند، بازسازی اين اعتماد کمی طول 

 کنند میو وقتی فکر  ترسند می، کنند نمیوقتی افراد احساس امنیت 

سر صحبت را باز  اصلاًيا  کنند نمیشما کمک به  مشکلی وجود دارد

تا خودشان  کنند میديگران را سرزنش  توانند میيا هر زمان که  کنند نمی

                                                                                                                     
شناختی نامیده و انتظارات متقابلی که  انتظارات ادراک شده کارکنان و کارفرمايان نسبت به تعهدات يکديگر را قرارداد روان

 گردد. افراد از يکديگر دارند مشخص می

ها نیز به سازمانی که از آن  دارند مشارکت و میزان تلاششان در سازمان مورد توجه قرار گیرد تا آنپرسنل سازمان انتظار 
 گیرند متعهد باشند. حقوق می

کند تا برای سازمان کار کنند و به سازمان اين انگیزه را  های است که افراد را تشويق می کننده ارزش قرارداد روانی تبیین
 تر خواهد بود. تر باشد، عملکرد قوی شناختی افراد با سازمان قوی کار گمارد. هر چه قدر قرارداد رواندهد تا آن فرد را به  می

های تلويحی يا ضمنی استوار شده و در طی زمان به شکل  شناختی، از باورهايی تشکیل شده که بر پايۀ پیمان قرارداد روان
 آيند. يک الگوی ذهنی نسبتاً پايدار درمی

شناختی توافقی دو طرفه است؛ يعنی باورهای فرد نسبت به وجود درکی مشترک با طرف ديگر، فرد را به انجام  قرارداد روان
 دهد. کار سوق می

 ها است. شناختی يکی از عوامل اصلی افزايش يا کاهش انگیزه در کارکنان سازمان نحوۀ برداشت افراد بر اساس قرارداد روان
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بازخوردی سازنده دهید،  ها آنبه  هنگام اشتباهبه  توبی  نشوند. برعکس اگر

چشم تجربیات يادگیری بنگرند، به  اشتباهاتبه  را تشويق کنید که ها آن

خیلی  -گوش بدهید و حتی  ها آنهای  صحبت به کنند میوقتی صحبت 

متفاوت با  کاملاً ای نتیجهبه  را بپرسید، اين حمايت شما ها آنحال  -کلی 

 .شود میوضعیت اول ختم 

نیست و يک قرارداد  ای پیچیدهموضوع  نشان دادن مراقبت، بنابراين،

لحن صدای شما و کلماتی  مثلاً: بخشد میمثبت را استحکام  شناختی روان

به  ، همگیبريد میکار به  که در محل کار برای صحبت در مورد ديگران

 ، بر مراقبت تأثیر گذارند.دهید می انجاماقداماتی که اندازۀ 

 ترساند میسلامتی 

من گفت که به  ها تازگیکمکم کنید! يکی از اعضای تیمم همین »

اگر اين « در مورد سلامت روان خود دارد. بايد چه کار کنم؟ هايی نگرانی

اين نفر، يکی از هر شش  تقريباً -د را درگیر کرده، آرام باشی ذهنتانجمله 

، بنابراين اگر کنید میصحبت  ها آنزمانی با برهۀ نفری است که شما در آن 

 بود!، آخرين بار هم نخواهد ايد شنیدهاولین بار است که اين موضوع را 

از  مطمئناًنیست که شما بايد از آن بترسید و  ای حوزهمراقبت از ديگران 

که در اين زمینه متخصص باشید )چه بر اساس قانون  رود نمیشما انتظار 

اين است که گوش کنید  رود می، آنچه انتظار حال بااين(. تیمتاندر ذهن يا 

و همیشه  دهد میاتفاقاتی رخ و تحقیق کنید تا بفهمید در هر موقعیتی چه 

 باشید.« معقول»سعی کنید 
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 کارقانون  انداز چشمدرست است که منطقی بودن يک اصل اساسی در 

در زندگی روزمره ما بايد  ۀاساسی است که همصلی ااصل، ، اما اين ستما

دنبال آن باشیم. اگر يکی از اعضای تیم نزد شما بیايد و به  خودمان نیز

او را بگويد که کمی استرس دارد و مضطرب است، آيا منطقی است که 

چه بپرسید  ها آنآيا منطقی است که از نه.  قطعاً نهتوبی  کنید؟ 

؟ يا نه آيد برمی دستتاندر اين زمینه کاری از و ببینید آيا دارند  هايی نگرانی

ته. در بسیاری از موارد، ممکن است مسائلی وجود داشته باشد که الب بله

 ها آننتوانید  شماتیم شما تأثیر بگذارد و نباشند؛ ولی بر ر کابه  حتی مربوط

را تغییر دهید،  ها آنتوانید وضعیت شخصی  اما اگر نمی؛ را تغییر دهید

 ها آنبه  که نسبت مراقبتی(و توجهی ) ها آنبه  واکنش خودنحوۀ توانید  می

 خواهد ماند. ها ذهنچرا که اين تغییر، در دهید را تغییر دهید.  نشان می

شما کمک کنند تا علل رايجی به  توانند ها گاهی اوقات می نظرسنجی

دهند  قرار می تأثیر تحتتیم شما را کار بوده و به  ممکن است مربوطکه 

به  حمايتی که مستقیماًتوانید از تیم خود بخواهید تا  میکرده و شناسايی 

شود  تر می پیچیدهاوضاع ، زمانی که حال بااينرا مطرح کنند. نیاز دارند آن 

محدود شده است، آن کنید دانش شما يا زمان شما  يا زمانی که احساس می

 .وجود داردبرای شما زيادی حمايت  بیرون، در دنیای واقعی

( Nenlet، ان ما از سیستم آنلاين خود )در اين مورديکی از مشتري

يش گذاشتن طیف وسیعی از اطلاعات طور وسیع در معرض نمابه  برای

. در کند میبرای افزايش آگاهی در مورد مسائل بهداشتی و رفاهی استفاده 

برای تشويق اعضای تیم منظور به  عادت کرده بودند که ها آنگذشته 
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منظور به  وسلامتی  های نگرانیخود در مورد  های تجربهاز  صحبت کردن

 استفاده کنند. ۳است کردنامروز‌وقت‌صحبت‌‌، از روزها نگرانیرفع اين 

نرخ که شدند متوجه  ها آناستفاده از اين سیستم آنلاين، در نتیجه 

هايی وجود  چالش هر زمان کهو  بودهبسیار پايین  ها آنکارکنان غیبت 

اينکه نه  کنند میحمايت احساس کارکنان دارد،  ینگرانکسی شته يا دا

 وکار تجمع کنند. برای ترک کسب

 بگیريد. کمکديگران از  توانید میيا همیشه 

فراهم نمودن برای  هزينه کم( يک راه rID) ۶کارکنانبه  کمک ۀبرنام

که از مقررات بیمه طراحی  -ها  . اين طرحاستنیز  تیمتانبرای  نیپشتیبا

مطالبات به  منجرهرگونه مشکل سلامتی که جلوگیری از و رفع شده برای 

شامل يک خط پشتیبانی  معمولاً -، ايجاد شده است شوند میاحتمالی 

                                                           
ست. اين روزی که هاترين گفتگوی سلامت روان کشور بزرگ، Time to Talk dayامروز وقت صحبت کردنه يا   ۳

به ، کردهآيند تا صحبت  محل کار گرد هم میو ... همگی در ها  افتد، روزی است که دوستان، خانواده هرسال اتفاق می
 را تغییر دهند. شان گوش کنند و زندگیيکديگر 

( يک مزيت در محل کار است که خدمات rID :earIeVee nrrlrnntne rpelpnaبرنامه کمک به کارکنان )  ۶
نام  دهد. کارمندانی که در برنامه ثبت مشاوره کارکنان را برای کمک به غلبه بر هرگونه چالش شخصی يا محل کار ارائه می

ی مجوز و کنند و همچنین موضوعات مورد بحث، محرمانه هستند. کارمندان اين فرصت را دارند که با مشاوران دارا می
 ها تأثیر بگذارد صحبت کنند. هايی که ممکن است بر عملکرد کاری آن ای کار کنند تا در مورد چالش حرفه

 توانند به کارکنان شما کمک کنند عبارتند از: می rIDهای  مسائلی که برنامه

 مشکلات سوءمصرف مواد

 بدهی يا مسائل مالی

 مديريت سلامت

 اضطراب يا مشکلات سلامت روان

 درگیری با خانواده يا شريک زندگی

 تنظیم به تعادل مناسب کار و زندگی

استفاده  rIDکند از منابع طرح  ترسد، اغلب به کارمند توصیه می اگر سرپرستی از کاهش عملکرد شغلی کارمند خود می
شود مگر  اشتراک گذاشته نمیماند و با سرپرستان به  کند. اگر کارمندی در طرح مشارکت کند، اطلاعات ناشناس باقی می

دهد تا از خدمات ارائه شده  ها اجازه می به کارمندان و اعضای خانواده آن rIDهای  اينکه کارمند اجازه دهد. اکثر برنامه
 استفاده کنند.
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طور  کارکنان است تا بتوانند به ۀبرای همساعته و هفتگی(  ۰۶) 7*۶۰

 طور همانناشناس تماس بگیرند و با يک مشاور آموزش ديده صحبت کنند. 

 های حمايتکه انواع  دهند میتشخیص  ها آندر اين فصل ذکر شد،  قبلاًکه 

و بنابراين  هستندطور قابل توجهی متفاوت به  ها آن های زمینهمورد نیاز و 

به  از مسائل مربوطشکلات، در مورد طیف وسیعی از م توانند میافراد 

و مواد مخدر گرفته تا مسائل مالی صحبت کنند.  ها نوشیدنیروابط، 

روش به  بسیار آسان است و در صورت استفاده و تبلیغاين طرح اندازی  راه

 خواهد بود.صحیح، بسیار مفید 

 (تان شروع کنیدمراقبت را از خود)داروی )سرکه سیب( خودتان را بخورید. 

ايجاد جادو در تیم به  هر بخش ديگری در اين کتاب کهمانند  تقريباً

. اگر مراقب تان نیز در اين مسیر گامی برداريد، بايد خودکند میشما کمک 

 احتمالاً ديگران نشان ندهید،به  تان نباشید و اين مراقبت از خود راخود

تأثیری است که فردی با بیشتر از ، تیمتاناين موضوع بر روی تأثیر 

بنابراين، مراقبت از خود اولین ؛ ايجاد کند تواند میاز مشکلات  ای مجموعه

تیم خود و به  دهید تا نشان دهید که انجام توانید میکاری است که 

 .دهید میهمچنین خودتان اهمیت 

بسیار سخت  هرکسیبرای ذهن و بدن  تواند می وکار کسباداره يک 

است. در مراحل اولیه، غیرمعمول زياد باشد و خطرات فرسودگی شغلی 

کار زيرا تأثیر ، کشند میاز کار دست وکار  نیست که ببینیم صاحبان کسب

شود.  میاز حد  بیش -روابط، سلامت فیزيکی و غیره  - ها آنبر سلامت 
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که  شويم می متوجه علائمیوکار( زودتر از ديگران  ما )صاحبان کسباغلب 

که من  هايی نشانه ترين رايجيکی از يد تغییر کند. باچیزی  دهند مینشان 

، ناتوانی در ام کردهدر رابطه با استرس حاد در صاحبان مشاغل مشاهده 

تمايل دارند بیشتر فرياد بزنند  ها آننیست که  طور ايناست.  گیری تصمیم

با ديگران صحبت کنند )اگرچه ممکن است در برخی  ادبانه بیيا کوتاه و 

گیری مورد نیاز در هر ساعت از روز  موارد اين اتفاق بیفتد(، اما حجم تصمیم

برای  ای است که ممکن است اين موضوع اندازهبه  در بسیاری از مشاغل

 باشد. ها آنبیش از توان  ها خیلی

 معطر های شمع صورت و های ماسکبه  مراقبت از خود چیزی نیست که

توانند  اين چیزها می ۀيا پر کردن بدن با سرکه سیب محدود شود. البته هم

( عوامل ها آن به واسطۀتوانید ) عادات سالم خوبی باشند، چرا که می

را  قلبتانرا تخلیه و حتی  تان منفیخود را بشناسید، انرژی  1برانگیزاننده

 ها آناغلب اوقات ممکن است برای تنظیم  که درحالی ؛ وتقويت کنید

ها، مسابقات  گانه ها، سه ماراتن -دهیم  انجامکارهای پرانرژی بزرگی 

های واقعی، مداوم و مثبت  گاهی اوقات برخی از خودگويی -سواری  دوچرخه

 دهند. انجامتوانند اين کار را برای ما  نیز می

                                                           
 کنند. (: تريگرها ما را برای انجام عملی خاص برانگیخته میgplllepبرانگیزاننده يا تريگر )  ۳
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 اقدامات شما

 الگوهای خلال در را انتظاراتتان و باشیدتیم خود  غیبتآمار مراقب . ۳

 حضور در محل کارفیزيکی  صورتبه  فقط افراد تا کنید تقويت کاری

 نباشند.نداشته 

توانید در  کنید می . چند زمینه از رفاه را انتخاب کنید که احساس می۶

ها از منابعی  ها از کارکنانتان حمايت کرده و برای کمک به آن آن زمینه

 استفاده کنید. 

 گفتگوی طريق از چه ،کارکناناحساسات به  دادن گوشواسطۀ به  .۱

 ايمنی فرهنگ ،ها آن با و با احترام نظرسنجی طريق از يا فرد فردبهرودررو 

 کنید. ايجادنشناختی روا

. زمانی را برای کشف آنچه ممکن است يک نفر در مورد حمايت از ۰

سلامتی خود به نیاز آن داشته باشد، اختصاص دهید: هر فردی متفاوت 

است و بنابراين آنچه برای يک فرد مؤثر همه پذيری است ممکن رأی فرد 

 ديگری به کار نیايد. 

 کنید. تمرين را خود مراقبت ازطور منظم به  .۱



 



 

 کند نمیدم  چای برایتان MAGIC: در مجموع: فصل هشتم

را  چیز همهمسائل ممکن قرار نداده و  ۀشما را در جریان هم)

 (کند نمیآسان  برایتان

 

با من همراه ممنون که تا اينجا  .شويم میکتاب نزديک پايان به  اکنون 

امیدوارم که مطالب اين کتاب نه تنها غذای فکر انديد. خوبوديد و کتابم را 

 تغییرات را در تیم خود شروع کنید.تا باشند  بخش الهام بلکه، شما

، CIGlMچارچوب از اين گذشته، مفاهیم معرفی شده از طريق 

در مورد پرورش  ها آنپیچیده نیستند.  های سیاستيا  سخت های استراتژی

پذيری  همهگسترش رشد، به  ، تشويقپاسخگويیمعنا، شفاف بودن در مورد 

 توانید میکه  مواردی هستند ۀهم ها اينمراقبت هستند. به  و اولويت دادن

کارکنان باشید و يا بدون اينکه از متخصص منابع انسانی يا اينکه بدون 

 دهید. انجامرا  ها آنتی کنید، ی هنگفگذار سرمايهلحاظ زمان و هزينه 

تان، يافتن  های فعلی توانید از اين چارچوب برای بررسی برنامه می

ا برای حل و ي ايد داده می انجام قبلاًهايی برای تقويت کاری که  فرصت

وجود دارد،  کمبودی(شکافی ) ها آندر  کنید میاحساس مسائلی که 

 استفاده کنید.

محکمی را برای فرهنگ شما در حین  های پايه تواند میموضوع اين 

کارها را در اينجا ما چگونه »رشد فراهم کند: نیازی نیست که مدام بپرسید: 
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کسانی که با شما کار  ۀبرای هماين پرسش زيرا پاس  « ؟دهیم می انجام

 خواهد بود.واضح ، کنند می

عالی برای رشد  ۀ؟ يک پايدارند ای فايدهچه ، محکم های پايه راستی

 هستند!

 «غرهای»و با  تر آساندر طول مسیر کاری  هايتان برنامهوقوع تسريع 

 .ر صورت خواهد گرفتکمت

کسانی که در )فرآيند(  ۀحائز اهمیت آخر اين است که برای هم ۀنکت

، داشتن يک (...۶۴۶۱همه در سال  هرحال بهاستخدام مشکل دارند )

عنوان کارفرما به  شما کمک کندبه  تواند میچارچوب عالی آماده نیز 

نمايش بگذاريد که اين افراد بخواهند با شما کار کنند. به  تصويری از خود

 سابقه يک بررسی بی گاه به گاهحتی بهترين کارفرمايان  که درحالی
1

GInrrkeep دلايلی کسانی وجود دارند که همیشه به  کنند، دريافت می

 !کنند میضعیفی دريافت  های نمره

                                                           
 GInrrkeepر وکا مدل کسب  ۳

 Glassdoor کار آن در که را هايی شرکت ناشناس، صورت به توانند می آن کارمندان در که است آنلاين پلتفرم يک 

 مورد مشاغل لیست است ممکن کارفرمايان حال، عین کنند. در بررسی و نقد بندی و رتبه اند، کرده کار آن در يا کنند می

 منابع برای بازاری نوعی به ،Glassdoor وکار کسب مدل بگويیم توانیم می نمايد؛ بنابراين، تبلیغ سايت وب در را خود نیاز

 pay-per-use) استفاده بار هر ازای به پرداخت مدل و اشتراکی مدل ها آن که گفت توان می است. همچنین انسانی

model) کنند می ترکیب هم را با. 

تأسیس شد و تقريباً  rTreklnريچ بارتون و تیم بسه، سه مدير سابق توسط رابرت هومن،  ۶۴۴8اين شرکت در سال 
 ۳.۶مستقر در ژاپن به مبلغ  Henptln ReIkltlrتوسط  GInrrkeepبلافاصله به موفقیت رسید. يازده سال بعد، 

و سائوپائولو،  که مقر آن در کالیفرنیا است، با دفاتری در شیکاگو، دوبلین، لندن GInrrkeepمیلیارد دلار خريداری شد. 
 میلیون بازديدکننده در ماه ايجاد کرده است. ۱۴آفرين با بیش از  وکار تحول يک مدل کسب

Glassdoor چیست؟ 

است. اين شرکت به « های کار و استخدام در جهان يکی از بزرگترين سايت»، اين پلتفرم GInrrkeepسايت  طبق وب
کند. اين شرکت بیش از نه میلیون  عمل می Henptln ReIkltlr عنوان جزئی از بخش تجاری فناوری منابع انسانی

ها و سؤالات ارائه  لیست شغلی، چندين نقد و بررسی و اطلاعات زيادی در مورد حقوق، مصاحبه و مزايا، علاوه برعکس
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شما کمک به  چیز همهدر  تواند نمی CIGlM، چارچوب متأسفانه

 کند.

شما را برای  تواند نمیافزون بر اين  کند.دم چای  برايتان تواند نمی قطعاً

بیايید، تیم ، آماده کند. )به خودتان شويد میهر رويدادی که با آن روبرو 

 شما ربات نیستند!(

زندگی هر يک از اعضای تیم با شما مسائلی  ۀدر طول چرخ بله بنابراين،

قرار ندارند و کمی اضطراب و چالش « تان برنامه»آيد که در  پیش می

ها، افرادی پیدا  ترين محیط . حتی در مثبتآوردند میوجود به  برايتان

خشخاش به  مته هرازگاهیتا  کنند میکه هر طور شده راهی پیدا  شوند می

 بگیرند(. وايراد عیببگذارند )

                                                                                                                     
 GInrrkeepفرم های آن از کارمندان واقعی است. به همین دلیل، کارفرمايان از پلت دهد؛ و برخلاف ساير منابع، داده می

 نیز برای جذب و استخدام متقاضیان استفاده خواهند کرد.

 Glassdoor  ؟کند می کار چگونه 

Glassdoor  خود نیاز مورد مشاغل توانند می کارفرمايان .کند می متصل هم به را کارفرمايان و افراد که است نوعی بازار 

 شغل توانند ارزيابی کنند. افراد می را سابق خود و فعلی کارفرمايانتوانند  می کارمندان و کنند پست پلتفرم در را

 های موقعیت حقوق، مانند کنند پست و آوری جمع را کارفرما يک به مربوط اطلاعات کنند و وجو جست را موردنظرشان

 .ديگر موارد و تعطیلات، سفرها محاسبه، مزايا، سؤالات شغلی موجود،
ها پرسیده شود، علاوه بر ساير اطلاعات  های شرکت سؤالات احتمالی را که ممکن است در مصاحبهتوانند  ها همچنین می آن

توانند دو کارفرمای احتمالی را با در نظر گرفتن  ها همچنین می سازی متقاضیان کار، منتشر نمايند. آن مفید برای آماده
ارشد مقايسه کنند. اين پلتفرم همچنین با توجه به ها، فرهنگ يا تأيید مديريت  تعادل بین کار و زندگی شخصی، فرصت

 ها تبعیت شود. دهد که بايد از آن ها ارائه می هايی از شرکت علايق و سوابق کاری کارمند، توصیه

وجوی کارمندان واجد شرايط جديد نیز وجود دارد. اکانت کارفرما اجازه پاسخگويی به نقد  در کنار کارفرمايان، امکان جست
وتحلیل، تبلیغات شغلی، بنچ مارکتینگ و ارتقای نام تجاری را  کارمندان، مديريت مشخصات شرکت، تأيید تجزيهو بررسی 

 دهد. برای جذب متقاضیان مشتاق می

حتی توسط منابع خارجی برای برآوردها و آمار در مورد تعادل بین کار و زندگی  GInrrkeepهای  علاوه بر اين، داده
وند حقوق، درآمد شرکت و موارد ديگر استفاده شده است؛ و هر سال اين پلتفرم جوايز انتخاب شخصی، فرهنگ اداری، ر

سايت همچنین صحت نقدها را با بررسی اينکه  کند. اين وب های کاری تعیین می سالانه کارکنان خود را برای بهترين مکان
 کند. تیم مديريت محتوا تأيید میها از کارمندان واقعی هستند را از طريق ابزارهای فناوری و  آيا آن
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، اصالت داشتن، قابل اعتماد بدون در نیات خود، داشتن حال بااين

به  خوب برای اثبات اين موارد، اين اطمینان را های شیوهمحکم و  های پايه

که در بهترين مکان ممکن برای مديريت هرگونه وقفه کاری  دهند میشما 

 ر طول مسیر خود قرار داريد.د

 موفق باشید!



 

 سپاسگزاری

 

 واقعاًاز کار کردن و آشنايی با افراد  ها سالاين ۀ هممن در 

هايی که من در  بر بسیاری از شیوه ها آنداشتنی بسیار لذت بردم.  دوست

: يعنی اند گذاشته، تأثیر ام گفتهسخن  ها آناين کتاب انتخاب کرده و از 

 مشتريان، همکاران و دوستانم.

البته بعضی از اين افراد، هم مشتری، هم همکار و هم دوست من 

 .اند بوده

اين به  يک متخصص تبديل بشويد،به  ای زمینهبرای اينکه در هر 

 هايتان شکستو  ها موفقیتصت )و حمايت( نیاز داريد که قادر باشید از فر

جان و  -من  ۀموردعلاقياد بگیريد. اين فرصت همان چیزی که دو مدير 

يک نیروی به  وفور در اختیار من قرار دادند. افزون بر اينبه  هر دو -پترينا 

با شما هنگام مشکلات به  منابع انسانی قوی و صمیمی نیاز داريد که

انجامش داديد؟ رزی، هانا، امی، نیکول، »صحبت کرده و با جملاتی مثل 

 کنند. آرامتان.« العاده هستید شما فوق ۀهممیلی، 

 کنم میاحساس کنی؛ اما من  نمیکیت تو در دنیای منابع انسانی کار 

در  ها سالکه اين  طور همانکه عضو افتخاری اين جامعه خاص هستی. 

 هتلداریدر صنعت  چنانی آن« پول» ايم گفتهصبحگاهی خود  های تماس

 کنی! لب تر، کافی است ای شدهوجود ندارد، پس اگر از آن خسته 
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 شانسم خوش واقعاًعالی هستند و من  های مشتریعالی حاصل  های تیم

که  هايی آنصورت ويژه از به  ،حال باايندارم.  انگیزی شگفتکه مشتريانی 

من اعتماد کردند، ممنونم؛ نیک، به  نشده و ناامیداين همه سال از من 

ديويد، سارا، مارک، پاتريک، تام، بن، ويل، جوی و... يادتان باشد که معروف 

 نبودن خیلی هم بد نیست!

( اش در مورد و صريح رحمانه بیشفاف )و  بازخوردهایاز سارا بابت 

ابتدايی اين کتاب متشکرم. از بريدجت، مام، مولی و آلیسون  های يادداشت

. از پنی و لوکاس نیز بابت کنم میتشکر  شان همیشگی های حمايتنیز بابت 

اين کتاب را بنويسم و البته  توانم میکه باعث شد باور کنم  هايشان دلگرمی

 سپاسگزارم! نهايت بیبابت پیشنهاد عنوان کتاب  آناز 

کنم و  چای تشکر می های فنجانون، بیلی و ديگبی بابت در آخر از کنت

خودم باشم تا حس  وهوای حالدر  دادند میممنونم که اجازه  ها آناز 

من اجازه داديد هر اتاقی را که به  سراغم بیايد. ممنونم کهبه  نوشتن

کردم آن روز حس و حال نوشتن در آن اتاق را دارم، تصرف  احساس می

 کنم.



 

 نویسندهدربارۀ 

 

 

افراد و منابع انسانی  ۀسال تجربه در حوز وپنج بیستکلر وارد بیش از 

های تقدير شده و در حال رشد سريع برای وکار کسبداشته و با بسیاری از 

کلر هم درون  اينکهبه  . با توجهکند میهمکاری  ها آن های چالشحل 

کوچک و  های استارتاپ ، او هم بادهد میسازمان و هم بیرون از آن مشاوره 

 .کند میهم با کارفرمايان جهانی کار 
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را ( www.thehrhub.co.ukمرکز منابع انسانی ) ۶۴۳۱کلر در سال 

به  منابع انسانی که ۳سپاری برونپیشرو ی وکار کسبيک که تأسیس کرد 

خود را  های تیمتا  کند میبريتانیا کمک  درصدها شرکت کوچک و متوسط 

 و رشد دهند. کردهمديريت و استخدام 

 .کند میزندگی  ۶در کنت اش خانوادهکلر با 

 

                                                           
وکار به يک  های داخلی يک کسب ( به واگذاری انجام فرايندها يا فعالیتgtnretpnltlسپاری )به انگلیسی:  برون  ۳

ها يا فرايندهای  شود. هنگامی که يک سازمان برخی از فعالیت کننده خارجی تحت قرارداد مشخص گفته می تأمین
نامند. در  سپاری می ای در بیرون از شرکت يا سازمان خود بسپارد اين عمل را برون کننده هوکار خود را به عرض کسب

 شود. گیری و عوامل تولید هم به سازمان ديگر واگذار می سپاری، حق تصمیم بسیاری موارد در برون

ی مانند هند و چین فرستاده سپاری نیروهای کاری هستند که برای کارهای تولیدی به کشورهاي ترين نوع برون امروزه رايج
مرزی نامیده  سپاری برون سپاری معمولاً برون شود. اين نوع از برون سپاری تنها به اين نوع محدود نمی شوند؛ اما برون می
ريزی کامپیوتری را نام برد.  توان خدمات مشتريان و مراکز پشتیبانی فنی تلفنی و نیز برنامه شود. به عنوان مثال می می

که به کشورهای ديگر واگذار شوند  طور کلی از اين هايی از کارهايی هستند که به سرايداری و خدمات امنیتی مثالخدمات 
تواند باعث رفع اين نیازهای شغلی در آن شرکت و در نهايت حذف  سپاری بخشی از يک شرکت می در امانند، چرا که برون

 ها بشود. کلی آن
در شهرستان کینگ ايالت واشنگتن است. ششمین شهر بزرگ در ايالت واشینگتن و ( شهری setnکنت )به انگلیسی:   ۶

کیلومتری  ۳9سومین شهر در شهرستان کینگ. کنت در میان شهرهای سیاتل، واشینگتن و تاکوما واقع شده است، در 
اکويلا در شمال آن و اند از رنتون و ت کیلومتری شمال تاکوما قرار دارد. شهرهای نزديک آن عبارت ۳9جنوب سیاتل و 

شهرهای کاوينگتون و مپل ولی در جنوب آن و شهر اوبرن در شرق آن و شهرهای فدرال وی، سی تک و دس موينز در 
 ۶۴۳۱نفر جمعیت داشت؛ و تا سرشماری ژوئیه  9۶٬۰۳۳در اين شهر  ۶۴۳۴غرب کنت. با توجه به سرشماری آوريل 

 نفر رشد کرد. ۳۶۰٬۰۱۱جمعیت آن به 


