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 سخن ناشر 

 
با   کنید. ماهنامه  ارزش خودتان را صرف مطالعه این ماهنامه می سلام و درود بر شما که وقت 

ای خاص برای شما مخاطبان ارزشمند قطبینو  قطبینو با هدف ارائه محتوای با کیفیت در حوزه

ش صورت گرفته مورد توجه قرار گرفته و در امتداد این  طراحی شده است. امید است این تلا

 .نماییدمسیر نیز ما را همراهی 

این اولین شماره انتشار ماهنامه قطبینو است و طبیعتاً مواردی وجود دارد که با نظر شما قطعا  

   مند سازید.بهبود خواهد یافت. بنابراین ما را از نظرات ارزشمندتان بهره

 

 یمقدردان حمایت شما هست 

      واحد محتوای قطبینو
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چگونه   موفقرهبران 

 تغییر را در سازمان 

 پذیرند؟می خود را
سازمانهمه در  تحول  و  تغییر  زیاد  بسیار  اهمیت  با  ما  به ی  داریم،  آشنایی  ها 

خصوص در چند ماه اخیر و با شرایط پیش آمده شاهد آن بودیم که تغییر و تحول  

ها پر اهمیت بوده  یری از ورشکسته شدن سازمانچقدر در سرپا نگه داشتن و جلوگ

از ایجاد این تغییر در زمان مناسب در روند و یا استراتژی یک است. پس غفلت  

های گسترده و غیرقابل جبرانی را به دنبال داشته  ها و زیانتواند آسیبسازمان می

اما آیا فکر کرد ر مدیریت هایی که توسط رهبران تغییرپذید که سازمان ایهباشد. 

 شوند، در این تغییرات پایدارترند؟ می

 
آن قدر خوب به مردم آموزش بده که بتوانند ":  گویدبرانسون، بنیانگذار و مدیرعامل گروه ویرجین، می ریچارد

این سخن در هنگام   "ها رفتار کن که دلشان راضی به رفتن نباشد.بروند و مستقل باشند؛ ولی آن چنان خوب با آن 

یار مهم و کارآمد است. در این زمان است که کارمندان یکی پس از یک تغییر در روند شرکت بسایجاد  

کنند، یا به دنبال شغل دیگری برای دیگری از تغییرات احساس خطر کرده و یا در برابر آن ممانعت می

یجاد تغییر به ست که آنها را در هنگام اگردند. و این تعهد و رضایت درونی از شغل و سازمان اخود می

توانند تغییرات را به نحوی انجام دهند . اما آیا رهبران تغییرپذیر میسازدمی، با شما همراه  جای ممانعت

 بخشی داشته باشند و احساس نگرانی نکنند؟ که کارمندان حس رضایت
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رهبران تغییرپذیر چه 

 هایی دارند؟ ویژگی

این   سریعتردر  را  موفقیت  مسیر  رهبرانی  و   میان، 

کنند که هم فرآیند تغییر سازمانی را تر طی میراحت

کنند و هم آن را تسهیل و تسریع تشویق و هدایت می

هایی هستند نمایند. چنین رهبرانی دارای ویژگیمی

که در این مقاله به پنج مورد از مهم ترین آنها اشاره  

 :کنیممی

کارگیری  به 

های مهارت

ارتباطی 

 پیشرفته

ان سازمان  ی کارکنکند که به این اطمینان دست یابند که همه وجود دارد که به مدیران کمک می طور کلی سه تکنیک  به 

های مدیران و  ها در جهت تحقق منافع و خواسته ی آن و کامل را دارند و همه در فرآیند مدیریت تغییر، مشارکت کافی  

 .دارند سهامداران گام برمی 

اطمینان حاصل کردن از 

 درک متقابل 

بااال درک متقا هنگاااامی کاااه 

بااین ماادیریت و کارمناادان بااه 

ا دهااد، آنهااطااور کاماال ر  می

بااه راحتاای حاارگ یکاادیگر را 

دانناد کاه چاه فهمناد و میمی

بایااد تغییراتاای بااه چااه دلایلاای 

 .در سازمان روی دهد 

 

در قبال سپاسگزاری 

 گراندی

سپاساااااگواری و خرساااااندی  

خااود را ابااراز کنیااد، چاارا کااه 

توانیاد این گوناه اسات کاه مای

نشان دهید کاه باه عناوان یاک 

مااادیر بااارای ساااخن و ن ااار 

زیردسااااتان خااااود درباااااره 

تغییاارات ارزش و احتاارام قا اال 

 .هستید 

 

 پیوند زدن 

از    که  یکی  اقداماتی  مهمترین 

ن  مدیران در زمان تغییر باید به آ

توجه کنند این است که بین نقاط  

و کارمن پل  اشتراک خود  دانشان 

همین  که  بدانید  را  این  بونند. 

شبکه   هاستپل از  که  ای 

سازمانی  درون  مستمر  ارتباطات 

اصلی  به وجود می  برآیند  و  آورد 

شکل  مشترک  آن،  نگرش  گیری 

 .سازمانی خواهد بود
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ر آن ایجاد محیطی که د

تمایل به  ی افرادهمه

مشارکت و همکاری در 

ها از خود همه زمینه

 نشان دهند 

ها مدیران در بسایاری از شارکت

اجرایی از عدم مشاارکت کارکنان 

فاارآیاانااد  مااخااتاالاا  در  هااای 

ها شکایت سازی و فعالیتتصمیم

دانند اااااها میخواهند بدارند. آن

توانند کارکنان را ه میااکه چگون

و دساتاوردهای    نیو در تصامیمات

آنها را   ناشی از کار دخیل کرده و

نسابت به تغییرات شاغلی متعهد 

 .و ملوم سازند 

تاغایایارپااذیار   و  ماوفاق  رهابار  یااک 

 آورد که درمحیطی به وجود می

 

ه دلیل تعهدی ااافراد ب  یآن همه

که نسابت به کار و شارکت دارند 

ه ااهای مختل  تمایل بدر زمینه

ت و همکاری داشاته ااااامشاارک

 د، خود را عقب نکشااند وباشاان

باه رهبران واگاذار   هماه چیو را 

نکنند. برای حل این مشاااکل به 

 :دو صورت میتوان عمل کرد

مهار کردن انرژی 

 احساسی و عاطفی گروه 

ر باایاد  برای مادیران  را  وشااای 

ه  ااااود برگوینند کاااامدیریت خ

سارشاار از روح تحول و دگرگونی  

وده و منطبق با روحیات و ااااااب

اشاد. همچنین عواط  کارکنان ب

بساایار مهم اساات که مدیران به 

عاااطافای  و  هایاجااانای  هاوش 

 یاه کافااان نیو توجاشاکارکنان

داشاته و در راساتای مهار انر ی 

باه عاا آن  افراد و هادایات  طفی 

 .مسیر درست گام بردارند 

ایجاد احساس مثبت و  

بت به حالتی آگاهانه نس

 پتانسیل تغییر 

د ااااااایکی از موارد مهم در رون

ک ااااتغییر این اسات که افراد ی

شارکت یا ساازمان با درکی کامل 

و احساسی مثبت نسبت به تغییر 

برخورد کنند و این موضاو  را به 

روشن بدانند که چه طور کامل و  

قرار  باه چاه دلایلی  تغییراتی و 

 .است در سازمان ر  دهد 

احسااسای در اگر چنین آگاهی و  

به وجود بیاید بی شاک ساازمان 

و دل در فرآیناد  باا جاان     افراد 

کنند. غییر مشاااارکت میتاااااا

غییر پذیر، بیش از آنکه ت  رهبران

ام کارها به افراد خود امر اادر انج

پرساااناد آنهاا میو نهی کنناد، از  

توانند به پیشااابرد که چگونه می

 .اهداگ سازمانی کمک کنند 

 

 

تشو  را  کارمندان    ق یگوگل 

درصد از زمان   20تا    کندیم

  ی ها   دهیخود را صرف خلق ا

پ به    یموضوع  رامونی نو  که 

 آن علاقه دارند صرف کنند. 
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رهبران تغییرپذیر افراد 

را به گفتن، ناگفتنی ها 

 کنند تشویق می

از   مدیران  و  رهبران  از  بسیاری 

برخی جو یات اطلاعی ندارند و یا  

مایل نیستند درباره برخی چیوها 

نند. اما رهبری  اطلاعات کسب ک

ایجاد   و  پذیرش  توانایی  که 

تغییرات را دارد، همیشه در حال 

مس  گفتن  به  افرادش  ا ل تشویق 

»ناگفتنی«   گاه  که  است  مهمی 

 .شوند بندی می طبقه 

شرکتی،   یا  سازمان  هر  در 

حساس  و  مهم  مسا ل  یکسری 

خیلی ن ر  از  که  دارد  ها وجود 

حساس«،   حد  از  »بیش 

بیا »غیرقابل  و  ن  »سیاسی« 

صورت عمومی و شفاگ« تلقی  به 

شوند و بسیاری از افراد از بیان  می 

و   دارند  هراس  آنها  کردن 

ن بر مطرح نکردن این ترجیحشا

موارد است. اما شاید بیان همین 

ها در حل شدن بسیاری از  ناگفته

مشکلات سازمان نقش مهمی ایفا  

کند. رهبران تغییرپذیر با استفاده  

ازمجموعه از   های  ابوار   ای 

و  ارت جرات  این  زبانی  و  باطی 

زیردستشان  افراد  بین  را  تمایل 

می  راحت پدید  آنها  با  که  آورند 

 .ها را بیان کنند ند و ناگفتنی باش 

 

 تمااام بااه توجااه باار عاالاوه کااه

کاااان ی ارتماااام عوامااال، ایااان

های تحاااااااات سااااااااازمان

شااان را نیااو در فرآینااد رهبری

دهناد و آنهاا تغییار دخالات می

ی تغییاار را بااه ورود بااه عرصااه

ای قاوی انگیاوه  با دیادی بااز و

کنناااد. در چناااین ترغیاااب می

ی افااااراد شاااارایطی همااااه

 کاماال و شاافاگ بطااور سااازمان 

 یااا شاارکت کنااونی وضااعیت از

 و داشااااته آگاااااهی سااااازمان

رار اه قااایااان را کاااه دانناااد می

 .است در آینده به کجا برسد 

رهباااران تغییااار پاااذیر یاااک  

چااااارچوب فرهنگاااای باااارای 

سااااازمان ترساااایم کاااارده و 

 کوشااااند کااااه »فرهناااا می

سااااازمانی مطلااااوب« را بااااه 

تصااویر بکشااند و ایاان فرهناا  

ساازمانی مطلاوب چهاره آیناده 

 اجااارای از پاااس را ساااازمان 

 نشاااان ن ااار ماااورد تغییااارات

 یِلّتساا رهبااران ایاان. دهااد می

ی افااراد رکت دادن همااهشااام

بااه صااورت فعااال و دا ماای در 

کلیااه مراحاال تغییاار فرهناا  

سااازمانی، در مساایری مطلااوب 

تغییااارات لازم در  ،و مشاااخ 

فرهنااا  ساااازمانی را هااادایت 

 .کنند می

 

قدم برداشتن آگاهانه و 

هدفمند به سوی تغییر 

 فرهنگ سازمانی 

 یاک برای ایجااد هر تغییری در  

 دو  به  لوا  یمرحله  در سااازمان،

 مناساب بساتر  و  اساتراتژی  مورد

. اساااات  نیااز  تغییر  ایجااد  برای

 هستند   کسانی  تغییرپذیر  رهبران
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ر و رفتاری با رویکرد گفتا

خودآگاهانه و با شناختی 

 دقیق از خود و افرادشان

ویژگی   این  تغییرپذیر،  رهبران 

اینکه   بر  علاوه  که  دارند  را  مهم 

می  چه  خودشان  که  دانند 

می می  چه  و  این کنند  خواهند، 

نیو  و زیردستان خود  به  را  یژگی 

می  دلیل  تسری  به همین  دهند. 

هبرانی  هایی با چنین ردر سازمان 

را می  کارکنانی  باک   یافت  توان    ه 

 هدااا گی و تعاالت، یکپارچاااص

گااام  تغییرات  ایجاااد  در جهاات 

چنین د و قطعا هدایت ادارنبرمی

هاایی در این مسااایر ساااازماان

درسات و به این صاورت در دسات 

درتمند و البته محبوب  ارهبری ق

 .است

تواند کشتی سازمان کسی که می

درک   و  هماادلی  درایاات،  بااا  را 

متقاابال افرادش و اساااتفااده از 

تمااام داساااتعاادا از  آنهااا  هااای 

های ساهمگین به سالامت توفان

 .عبور داده و به مقصد برساند 

 

 سخن آخر

بااه طااور کلاای شااما بااه عنااوان 

یک مادیر کاه تواناایی پاذیرش 

و ایجاااد یااک تغییاار مهاام را در 

یک ساازمان دارد بایاد بتوانیاد 

کااه نساابت بااه موقعیتهااایی 

نیازمند تغییار هساتند هوشایار 

باشااااید، درباااااره نیازهااااای 

مشااااتریان فکاااار کنیااااد و 

ا بااه چااارچوب فکااری خااود ر

چاااالش بکشاااید. یاااک مااادیر 

تغییرپااذیر شاارایط موجااود را 

هااااای بررساااای کاااارده و راه

جااایگوین باارای آن را توسااعه 

دهااااد. بااااه موضااااوعات و می

مساااا ل و ایاااده هاااایی کاااه 

دیگااااران بااااا او در میااااان 

اده و در گااااوش د گذارنااااد می

صااورت نیاااز از آنهااا اسااتفاده 

 .کند می

شااما نیااو سااعی کنیااد باارای 

ماادیر تباادیل شاادن بااه یااک 

توانااا نساابت بااه ایجاااد تغییاار 

جاااایی را کاااه قااارار داریاااد، 

بپذیریااااد و باااارای آینااااده 

ریوی کنیااد. هنگااام امهاااااابرن

ریوی از نقااااااااط برناماااااااه

بارای   و  بگیریاد   کماک قوّتتان  

یااد انجااام توانکارهااایی کااه نمی

 .ید دهید توجیه نیاور

 

 چه خبر از لینکدین؟ 
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ارتقاء  استخدام و 

 ران یاشتباه مد

 دکتر لیدا دبیریبه قلم 

از   مدیریت منابع انسانی MBAالتحصیل فارغ

 دانشگاه تهران

تحول دیجیتال از دانشگاه   DBA  التحصیلفارغ

 تهران 

نسانی  سال سابقه مدیریت منابع ا 12بیش از 

دین  بیش از  درشرکتهای متوسط و بورگ و هول 

نفری در صنایع : تلکام ، تولیدی ، خودرو   2000

 FMCGسازی و 

 دارای گواهینامه ارزیاب کانون ارزیابی 

 مشاور حوزه مدیریت منابع انسانی 

 

انسانیتوان گفت که در عصر حاضر،  ت می أبه جر   سرمایه 

بقای سازمانی    عاملی است که بیش از عوامل دیگر بر رشد و

ها به دنبال جذب، حفظ و توسعه  تاثیرگذار است. تمام سازمان 

فعالیت انجام  برای  افراد  خود  بهترین  آتی  و  جاری  های 

پیش   از  اهداگ  بتوانند  این طریق  از  تا  شده  تعیینهستند، 

ارتقاء رشد و  اهمیت سرمایه انسانی در    .خود را محقق سازند 

موضبهره مهمترین  از  یکی  توجه وری  مورد  است که    وعاتی 

است گرفته  قرار  مدیریت  علم  ن ران  عصر    .صاحب  در 

ارزش  با  و  بالاترین  انسانی،  سرمایه  و فرامدرن،          ترین 

ترین دارایی هر سازمان و کشوری محسوب می شود.  بورگ

سود و زیانی آورده  سرمایه انسانی در هیچ ترازنامه و حساب  

نتیجه سود و زینمی زند. ها را رقم می ان سازمانشود؛ ولی 

ای که با استفاده هرچه بیشتر، کاهش نیافته و به  تنها سرمایه 

 شود.صورت فوآینده ای تقویت می 

واقع    در  که  است  واقعیت  این  موید  نیو  متعدد  مطالعات 

، با کفایت کنند که منابع انسانی، ماهرهایی رشد می سازمان

فی و مناسب بهره مند و در یک کلام از »سرمایه انسانی« کا

))نیروی  بوده توسعه،  مولفه  مهمترین  و  اولین  زیرا  اند؛ 

 انسانی(( است.

با توجه به اهمیت این سرمایه ، یکی از نکات مهم و حیاتی  

ها را  در هر سازمان انتخاب مدیرانی است که باید این سرمایه

های شایع در برخی از  کنند. یکی از عارضه هدایت و رهبری  

و شاغل میسازمان باشد که مشکلات ها عدم تناسب شغل 

فراوان و ضع  عملکردی چشمگیری را به سازمان تحمیل  

سطح می  به  مربوط  تناسب  عدم  این  اگر  آنکه  حال  و  کند 

مراتب به  اثراتی  باشد  ارشد  مدیران  خصوصا  و      مدیران 

 اد خواهد کرد. تر در سازمان ایجمخرب

های انتخاب یک مدیر  در این مطلب قصد داریم اولا شاخ 

و ثانیاً اثرات سو ی که انتخاب نادرست یک مدیر در سازمان  

 دارد را بررسی کنیم. 
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مااادیر یاااا هاااا در ساااانما 

مساااتقیما از بیااارون ساااازمان 

شااود و یااا از طریااق جااذب می

درون ساااازمان ارتقااااء افاااراد 

شااااود در هاااار دو انجااااام می

ای کاه بسایار حاا و صورت نکته

ت ایاان اساات کااه اهمیاات اساا

سااالاری در ایاان ن ااام شایسته

 ،انتصاااب لحاااا  شاااود و اماااا

نیاااااز اجاااارای ن ااااام پیش

گوینی بااارای فرایناااد شایساااته

جاااذب و اساااتخدام، ارتقااااء، 

ارزیااابی عملکاارد، نیازساانجی 

آماااوزش و ... طراحااای مااادل 

      سااااااازمان  شایسااااااتگی در

باشااد. ماادل شایسااتگی در می

ها با توجاه باه فرهنا ، سازمان

ارزشاااها، اساااتراتژی کااالان و 

شرح وظاای  هار رده ساازمانی 

شاود کاه قسامتی استخراج می

عمااومی و هااا از ایاان شایسااتگی

هااای قساامتی از آن شایسااتگی

باشااد. تخصصاای آن شااغل می

گاارو، ، هااایی ن یاار هیماادل

اساابی مرساار و ... الگوهااای من

جهاات تعریاا  شایسااتگیهای 

ناسااب بااا هاار سااازمان ارا ااه مت

 کنند. می

بخش خصاااوصااای و چه دولتی  

شاااهد این موضااو  هسااتیم که  

بار  تاکایااه  بارای  نااالایاق  افاراد 

اب صاااندلیهای مدیریتی انتصااا

شاوند و معیارهای شاایساتگی می

 محور با شاخصهایی ن یر: 

گرایی و ساااپردن کار مدرک •

 به دساات افراد غیر مطلع از

ا بی تجربه و کم ااااصنعت ی

 تجربه

های قوم و خویشاای و قرابت •

خانوادگی )ساپردن پساتهای 

کلیادی و اساااتراتژیاک باه  

همسار، فرزند، خواهر و برادر 

 یا اقوام و ...(

چاپلوساای و خبرچینی برای  •

 سطوح بالاتر 

کاارنماایی و اغراد در انجاام  •

 وظای  

داشاتن معرفهای صااحب نام  •

 و صاحب نفوذ 

گوین شااده و این ااااااو ... جای  

جاایگوینی تبادیال باه مع ااالی 

بورگ شده که گریبان سازمان را 

گرفته و رشاد و توساعه بهره وری  

 را مختل کرده است.

 

 

 

صاااورت   در انتصااااب مدیران به

های  خاص ساانجش شااایسااتگی

وابساته به پسات مدیریتی بسایار 

. اساااتحسااااس و قابل اهمیت 

ابی چه ااااام این ارزیاااابرای انج

شاد و چه ونی بادام درااااااساتخ

 روشهای ذیل وجود دارد: ،  بیرونی

هاای  اساااتفااده از مصااااحباه •

( CBIشاااایساااتگی محور )

توسااط متخصااصااین منابع 

 انسانی 

های اسااتفاده از انوا  تساات •

شاناسای و سانجش شاخصایت

عاناوان هاوش  بااه  هایاجااانای 

 ها مکمل مصاحبه

بیرونی  در اساااتخادام • هاای 

بررساای سااوابق گذشااته و 

قابالای   شااااغالای  ناتااایاج 

(heckCence eferR ) 

بارای  • اماکااان  صااااورت  در 

های مدیریت ارشاااد پسااات

اسااتفاده از کانونهای ارزیابی 

(enterC ssessmentA )

معتبر می تواند ضاریب خطا 

 کاهش دهد.را به شدت 

ه با توجه به همه ااااولی متاسافان

 ازمانهایی کهااااها در س اااین روش 

 تعدادشان نیو کم نیست چه در

 

 امری ضروری است.  هابه عنوا  مکمل مصاحبه  یجانی و سنجش هوش ه یشناس  تیشخص هایاستفاده ان انواع تست در استخدام صحیح،

 در بر دارد. نهیسانما  هز   یمناسب برا یرو ینامناسب هفت برابر ن یرویاستخدام هر ن ،یجهان قات یبراساس تحق

مدیران انتصاب   
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قابل قبول در سمتهای غیر مدیریتی،  ، اساسا برخی از افراد حتی در صورت داشتن عملکرد مفید و  جدای ان مشکلات فوق

به دلیل تیپ شخصیتی و نداشتن برخی از خصوصیتهای رفتاری که خیلی هم اکتسابی و قابل آموزش نیست، قابلیت  

به ضرر سازمان و پرسنل زیرمجموعه و هم به زیان خود این افراد و  مدیر شدن را ندارند و قراردادن آنها در این سمت هم  

باشد در اینگونه موارد باید برای ارتقاء این افراد از راهکارهای دیگری ن یر توسعه شغلی و ...  بارشان می از بین بردن اعت

 استفاده کرد. 

 

مشکلات انتصاب 

 ر یاشتباه مد

مدیریتی صورت پذیرد یا به  گر انتصاب اشتباه در پست  با توجه به توضیحات فود ا 

پروریعبارتی   کوتوله  و  معکوس  افراد    چیدما   و  باشد  داشته  وجود  سازمان  در 

شایسته در راس امور نباشند، سازمان با مشکلات فراوانی مواجه خواهد شد که تعدادی  

 :از آنها به شرح ذیل می باشد 
ان • بردن  بین  از  و  پرسنل  توانمندسازی  توسعه  عدم  و  رشد  از  جلوگیری  و  گیوه 

 کارمندان مهارتهای

 ایجاد ف ای بسته و عدم ظهور خلاقیت و استعدادهای ناب کارمندان  •

هوینه • و  شغلی  موقعیت  از  ترس  دلیل  به  توانمند  افراد  استخدام  از  های  ممانعت 

استخدام غلط )براساس تحقیقات جهانی، استخدام هر نیروی نامناسب هفت برابر 

 مناسب برای سازمان هوینه در بر دارد.( نیروی 

 ی مناسب از پرسنل و منووی شده آنها عدم پشتیبان •

افوایش نر  خروج افراد شایسته و سرمایه های انسانی از سازمان و لطمه شدید به  •

برند کارفرمایی  )براساس تحقیقات جهانی، یکی از بورگترین عوامل خروج پرسنل 

 شان می باشد.( از سازمان نارضایتی از مدیران

 شین پروری در سازمانتوق  مدیریت استعدادها و فرایند جان •

 درجا زدن و عقب ماندن از تکنولو یهای روز دنیا و ایجاد فرصت برای رقبا •

تحمیل هوینه های دوباره کاری و اتلاگ و ...  به سازمان به دلیل تصمیمات غلط  •

 مدیران غلط 

مدیران ارشد به مسا ل جانبی و حاشیه  عدم رشد و بهبود عملکرد و در گیر شدن   •

 نگری و ایجاد سرخوردگی و روزمرگی در سازمانفرهن  منفیوسعه ت

اد چهار ملاک اصلی گوگل در گزینش افر   

ز خودشاان نیو باشاندا این بدین معنی اسات که ساطح توقع خاص و معینی  ها به دنبال افرادی هساتند که نه تنها بهتر از دیگران باشاند، بلکه باید بهتر اآن .1

 .ها به دنبال افرادی با بالاترین و بهترین سطح هوش، مهارت و استعداد هستندوجود ندارد. آن

شاود تا افرادی اساتخدام شاوند  عث مییافتن افراد و کارمندان جدید همکاری کنند. این مورد با  خواهند تا برایهای مختل  میها از اع اا و مدیران بخشآن .2

 .که کاملاً با بخش موردن ر هماهن  باشند و نیاز آن را برطرگ سازند

خواهند افرادی اساتخدام شاوند که توانایی  ها میعملکرد هساتند. آنی افراد برای داشاتن بهترین نقش و ها و تجربهمدیران اساتخدامی گوگل به دنبال مهارت .3

 .اند را نیو داشته باشندکه هنوز اخترا  نشده  هاییفعالیت در بخش

 .ها رهبری تیم نباشدخواهند افرادی را استخدام کنند تا توانایی بالایی در رهبری و مدیریت تیمی داشته باشند، حتی اگر نقش فعلی آنها میآن .4
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ذکر کرده که جوان    " قصه های شب برای مدیران" ی هنری مینتوبرگ در کتاب  از این استخدامهای غلط را آقا  یک نمونه

او برای  کسب و کار به عنوان مشاور برای بهبود کارایی گروه اکسترسمفونیک انتخاب می شود،    MBAفارغ التحصیل  

ن راهکارها را ارا ه  که در دانشگاه آموخته بود، ایاینکار در اولین کنسرت گروه شرکت کرد و مطابق با روشهای تحلیلی  

 کرد :

نمی -1 انجام  کاری  مدتی طولانی  بادی  ساز  نوازنده  تعداد  چهار  باید  و  دادند 

سازها کاهش یابد و نواختن ساز به طور یکنواخت در تمام مدت کنسرت  

 نها بیکار نخواهند بود. تقسیم شود . در این صورت دیگر آ

بیست   -2 میهمه  را  یکسانی  نتهای  ن ر ویولن  به  ضروری  تکرار  این  نوازند 

 رسد و می توان کارکنان این بخش را کاهش داد. نمی

فرسودگی تجهیوات نیاز به بررسی دارد و ویولون نوازنده اصلی چند صد سال   -3

ریم، ارزش فعلی  قدمت دارد. اگر استهلاک سالانه این ویولون را در ن ر بگی

 است که با ابواری مدرن و به روز جایگوین شود.  آن صفر است و نیاز

شد که به ن ر لاچن  صرگ میتلاش زیادی برای نواختن نتهای سریع سه  -4

غیرضروری است و بهتر است همه نتها به مشابه ترین دولاچن  تغییر یابد  

 یو استفاده کرد. تجربه ندر این صورت می توان از افراد تازه کار و کم

شوند و بهتراست حذگ  سیقی در کنسرت زیاد تکرار میبرخی از قطعات مو -5

ای ندارد و در این صورت کنسرت از دو شوند چون این تکرار ارزش افووده

یابد و به زمان تنفس در کنسرت نیو نیازی ساعت به بیست دقیقه کاهش می

 نیست.

 

در یککککک  ککککلام 

راهکارهککککککککا و 

پیشکککناادات ایکککن 

فککرد چقککدر شککبیه 

برخکککککککککی از 

تصککککککککمیمات 

ان مککدیران و مککدیر

برخککی از  عامکک 

سککککککککککازماناا 

 باشد!!!می
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 های منابع انسانی بر بستر اینترنت ارزیابی برگزارکننده انواع 

 ات فردی، گروهی و تجمیعی ه گزارشهمرابه 

021-66538590 

info@qotbino.com 

www.qotbino.com 
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راهکار  ۵  

حفظ سلامت  

روانی  

  ارمندان 
های بساایاری از شاارکت اماارونه

 رواناای ساالامت مطاارح دنیااا باار

 بیشاتر  کاار  محال  در کارمندان

 در. انااد  شااده متمرکااو قباال از

 شاادن گیرهمااه و امااروز دنیااای

 و تغییاااار و کرونااااا ویااااروس 

 اقتصاااادی اوضاااا  تحاااولات

 در هاااا شااارکت از بسااایاری

 مادیریت  باا  بتوانناد   تاا  تلاشند 

 از را خااود کارمناادان درساات،

نگااه دارنااد. از  دور بااه اسااترس 

ایاااااان رو باااااارای آنهااااااا 

 روانااااای سااااالامت حفاااااظ 

 حااااا و بساااایاری کارمناااادان

 .است اهمیت

هااای گذشااته تغییاار و طاای ماه

ا آنقاادر زیاااد اولات دنیاااتحاا

 بوده 

 

بوده اسات کاه اماروزه احتماالا 

رهبااران بااا کارمناادان افساارده، 

م اااطرب، کااام انااار ی و باااا 

دیده روبااارو روحااای آسااایب

عااواملی ماننااد نااو  .هسااتند 

های شاااااااغل، مسااااااائولیت

 …فرزناااادپروری، خااااانواده و

د بار شادت اساترس و توانن  می

گااذار اضااطراب کارمناادان تاثیر

باشااند. باارای مثااال کارمناادی 

اساات نساابت  کااه دارای فرزنااد 

بااه فااردی کااه فرزنااد ناادارد از 

رس بیشاااتری برخاااوردار اسااات

 .است

های ها و افسااااردگیاسااااترس 

ناشااای از تغییااار و تحاااولات 

 لامت اانکه بر س الاوه بر ایاع

 

بار   ،گاذاردروانی فارد تااثیر می

ساااازمانی کاااه در آن فعالیااات 

کنااد نیااو تاثیرگااذار خواهااد می

بااود. امااا از ماادیران و رهبااران 

آیااد؟ چگونااه چااه کمکاای برمی

توانناد بارای سالامت رواناای می

کارمناااد خاااود کااااری انجاااام 

روش   5دهند. در اداماه ماا باه  

اشاااره  بمطااکارآمااد در ایاان 

 .خواهیم کرد

 
ن  یمطالعه    کیدر   از  از   یم یداوطلبانه، 

خواسته   گان  کننده  در شرکت  که  شد 

شده است و    زیکه تازه تم  نندیبش  یاتاق

بق  یم  یخوب   یبو از  و  شرکت   هیدهد 

اتاق در  که  شد  خواسته   ی کنندگان 

تم  نندیبش سپس   زیکه  است.و  نشده 

برا  یتیموقع ها  یرا  بروشور   یپخش 

ته نتا  هیکمک  داد    جیکردند.  نشان 

تم  یافراد اتاق  در  بود  زیکه  ند  نشسته 

 دند. کمک داوطلب ش یبرا شتریب
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 رانیمد   

سازمان در  

خصوص  

 یِروان سلامتِ

کارمندان چه 

  یکار 

توانند یم

 انجام دهند؟

بایااد بااه یاااد داشااته  ماادیرا 

ترین ثبااااتباشاااند کاااه در بی

هاااا، نقاااش رهباااران باااه زمان

قاااوت خاااود بااااقی اسااات. 

راهکارهاااای زیاااادی وجاااود 

انیااااد سااااطح دارد کااااه میتو

اساااترس کارمنااادان خاااود را 

کااااهش دهیاااد. خبااار خاااوب 

اسااات کاااه بسااایاری از  ایااان

هااای مناسااب باارای حاال ابوار

هااای بااا ابوار ایاان مشااکلات،

لازم بااااارای آنکاااااه مااااادیر 

کارآمااادی باشاااید، مشاااترک 

 .است

رفتارهای سالم را الگو 

 قرار دهید 

فقااط بااه زبااان نگوییااد کااه از 

یاااات رواناااای حما ساااالامتِ

کنیااد. بایااد خودتااان نیااو می

ای اع ااای الگااویی مناسااب باار

سااازمانتان باشااید. باارای مثااال 

ساایاری از ماادیران خودشااان ب

های طاااولانی را کاااار سااااعت

کننااد و بااه فکاار آسااایش و می

آرامش خاود نیساتند، شاما باه 

عنااوان یااک رهباار بایااد الگااوی 

رفتاااری سااالمی داشااته باشااید 

و سااااپس از پرساااانل خااااود 

آن هااا نیااو بااه بخواهیااد تااا 

سااالامت روان خاااود اهمیااات 

 .بدهند 

اسطه ورود افراد وبه

جدیدی، یک فرهنگ  

 ارتباطاتی تازه خلق کنید 

این روزها بررسای من م افراد در 

سااااازماانتاان بیش از هر زماان 

دیگری ضارورت دارد. با توجه به 

از   %40تحقیقاات انجاام شاااده،  

اناد کاه  کاارمنادان جهاان گفتاه

از  هیچ شااارکاات  در  آنهااا کس 

پرساد مشاکلشاان چیسات و  نمی

اناد کاه ن کردهاز آنهاا بیاا  38%

ها سالامت روانشاان برای شارکت

 .اهمیت استبی

 

 

شاااید از ماادیران کااه بپرسااید 

گوینااد مااا هاار روز صاابح از می

پرساااانل خااااود حالشااااان را 

پرسااایم، اماااا بایاااد فراتااار می

 هاااییبرویااد و درباااره حمایت

آنها از شاما توقاع دارناد باه که  

طور خاصی ساوال کنیاد. صابر 

کنیاااد تاااا کامااال از خواساااته 

هایشااان برایتااان بگوینااد و بااه 

درستی به آن هاا گاوش دهیاد 

و ترغیبشااان کنیااد تااا همااه 

هایشااان را بااارای شاااما نگرانی

بااازگو کننااد. در ایاان جااا بایااد 

ت کنید کاه باه عناوان یاک دق

ماادیر نبایااد مغرورانااه رفتااار 

 .ید کن

هاا و زمانی کاه کسای از چالش

مشااااکلات خااااود صااااحبت 

کند، شااید ندانیاد کاه بایاد می

چه حرفی را بیاان کنیاد و چاه 

کاااری را انجااام دهیااد. نکتااه 

مهاام ایاان اساات کااه ف ااایی را 

بااه وجااود آوریااد کااه نحااوه 

کااارکردن کارمناادان و میااوان 

آنهااا را بشاانوید.  بودنمشااتاد

شااااید کارمنااادان باااه گفاااتن 

ای نداشاااته هجو یاااات علاقااا

باشااند؛ هاایچ اشااکالی ناادارد؛ 

باا شاما صاحبت   اینکه بتوانناد 

 .کنند مهم است
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گذاری روی آموزش سرمایه

 کنید 

با توجه به شرایط باه وجاود آماده 

در دنیااا در حااال حاضاار باایش از 

هاار زمااان دیگااری بایااد آمااوزش 

سااالامت روانااای باااه رهباااران، 

کارمناادان را در الویاات ماادیران و 

قاارار دهیااد. هاار چااه کارمناادان 

بااا ساالامت رواناای شااما بیشااتر 

درگیاار شااوند، باادبینی، اسااترس، 

 شااما سااازمان در …افسااردگی و

 .یابد  می کاهش

 از سنجش غافل نشوید

پذیری افراد،  اطمینان از مساائولیت

ای باشاد؛ الواما نباید پروساه پیچیده

توان فهمید که  با بررسای من م، می

افراد به چه کاری مشاغول هساتند. 

گذاری  رکت مدیریت سارمایهاااااشا

،  (Black Rock) جهاانی بلاک راک

یکی از چندین ساازمانی اسات که از 

الس برای شاناخت نیاز و ااااروش پ

اندمی اااازا در طول پعوامل استرس 

اساتفاده کرده اسات. اطلاعات کرونا  

هاای دریاافتی از کاارمنادان، برنااماه

ایجااد ازجملاه  مهاارت   جادیادی، 

مادیریات از راه دور برای مادیران، 

بارای   رفاااه  و  سااالاماات  افاوایاش 

پاذیری  ایش انعطااگکاارمنادان و افو

کاار و وقات مرخصااای را باه وجود  

 .آورده است

 

اگرچااه ماادیران در خااط مقاادم 

رساایدگی بااه مسااا ل مربااوط بااه 

بهداشاااات روان هسااااتند، امااااا 

هبااران ارشااد شاارکت شااما نیااو ر

توانند در ایان زمیناه اقاداماتی می

 .را انجام دهند 

 

بیشتر از آنچه که فکر  

اط کنید لازم است، ارتبمی

 برقرار کنید 

دهنده ایاان اساات مطالعااات نشااان

کاااه کارمنااادانی کاااه مااادیرانی 

ط برقااارار ارتباااا اند کاااهنداشاااته

 %23کننااااد در طااااول کرونااااا، 

تااوجهی ساالامت بیشااتر دچااار بی

اند. بایاد تماام اع اای روانی شاده

ساااااااازمانتان از تغییااااااارات و 

ها در سااازمان مطلااع بروزرسااانی

باشاااند. تغییااارات و اصااالاحات 

کاااری را بااه آنهااا توضاایح ساااعات 

اگار در ساازمان امکانااتی را .دهید 

باارای ساالامت رواناای کارمناادان 

ایااد بااه آنهااا خااود فاارآهم کرده

اطاالا  دهیااد و تشویقشااان کنیااد 

 .تا بتوانند از آنها استفاده کنند 

انااد از کارمناادان بیااان کرده 46٪

که شرکتشاان ایان اطلاعاات را باا 

آنهااا بااه اشااتراک نگذاشااته اساات. 

بااار ایاان اطلاعااات را بااه یااک  اگار

اید، دوباااره ایاان اشااتراک گذاشااته

اه باشاید کار را انجاام دهیاد و آگا

کااه خجالاات و باادبینی مااانع از 

شاااود کاااه بسااایاری از ایااان می

هداشااات کارمنااادان از موایاااای ب

روان خااود باارای دریافاات درمااان 

اسااتفاده کننااد؛ پااس اسااتفاده از 

 ادتااااانی را باه عاات درمااخدم

 .ید تبدیل کن

 

ابوارهاااای بسااایار زیاااادی بااارای 

هااای فعلاای افااراد ساانجش توانایی

وجااود دارد باارای مثااال امااروزه 

های حاااوزه توانیاااد از تساااتمی

 قطبیناااااو مناااااابع انساااااانی

فتااااری تسااات مااادل ر مانناااد 

های انوا  تساااااااتک،دیسااااااا

و   MBTIشخصااااایتی مانناااااد 

-تساات هااوش هیجااانی بااار نئااو، 

 و نماییاااااد  اساااااتفاده …و ان،

 ساانجش مااورد را خااود کارمناادان

 .دهید  قرار

 

 

https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/disc/
https://qotbino.com/bar-on/
https://qotbino.com/bar-on/
https://qotbino.com/bar-on/
https://qotbino.com/bar-on/
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و  تیاهم

نقش هوش  

در   یتجار

  تیریمد

منابع  

 ی انسان

طور کلی هر کسب و کار برای انجام یک ماموریت خاص  ه یا ب   سانما  هر  

نیازمند طرح  ماموریت،  این  انجام  بالطبع در جهت  و     وی ریایجاد گردیده، 

فرآیندها،   از  متشکل  مدیریتی  سیستم  آن  تبع  به  و  واحد  استراتژی  یک 

ها و یک ساختار سازمانی مناسب است، که شرایط  ها و دستورالعمل روش 

های مساعد و مناسب را برای انجام ماموریت مورد ن ر و نیل  و زمینه   لازم

صه رقابت  به اهداگ فراهم نماید. ح ور موفق و پایدار یک کسب و کار در عر

های اقتصادی مستلوم بکارگیری اصولی منابع و کسب خروجی های مورد  

علم مدیریت  سایه  در  تنها  مهم  این  است.  کلیه انت ار   در  کاربردی  و    ی 

گردد. مدیریت علمی و کاربردی در کسب  های کسب و کار محقق می حوزه 

ان های حاصل از اجرای سیستم مدیریت سازمبه این مفهوم است که داده 

سازی گردد، در  من ور تبدیل آن به اطلاعات عملی آمادهه گردآوری شده و ب 

محور    تکنولو ی  و  فناورانه  فرآیندی  بعنوان  تجاری  هوش  مسیر  با  این 

ها بمن ور تبدیل به  استفاده موثر  از نرم افوار و خدمات برای انتقال داده 

عملی در نهایت  نماید. این اطلاعات  اطلاعات عمل نقش مهمی را ایفا می 

کسبمنجر   در  راهبردی  و  استراتژیک  تصمیمات  در  و به  شد.  کارخواهد 

ت  بر اساس  ابوار تکنولو ی محور   بعنوان یک  حلیل  حقیقت هوش تجاری 

کند که بدانند چه عواملی  ها به مدیران و صاحبان کسب و کار کمک می داده 

کلیه    در موفقیت یا شکست کسب و کارشان موثر است.هوش تجاری در

بهره حوزه  افوایش  جهت  در  سازمانی،  هوینه های  کاهش  کاهش وری،  ها، 

تفاده از هوش  گیرد. با اس ها و ..... مورد استفاده قرار می ضایعات، دوباره کاری 

های مختل ، زمینه های لازم  تجاری سازمان ها قادر خواهند بود در حوزه 

 برای بهبود را ایجاد نمایند.  

 

 ناهید عرفانیدکتر به قلم 

 استاد دانشگاه

  ی وش تجارعامل شرکت ه ریموسس و مد 

سانیک  

و توسعه کسب و کارها  یراه انداز مشاور  

 کسب و کارها   یهوشمند ساز مشاور
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منابع از    انسانیحوزه  یکی 

بخش  هرسازمان مهمترین  های 

دارایی   این  است،  ضروری  است. 

ن مهمترین  ارزشمند که امروزه بعنوا

باارزش  سازمان و  هر  دارایی  ترین 

د، در تمامی ابعاد و  شومحسوب می 

توانمندی   در توسعه  تحت  جهت  ها 

قرار   کاربردی  و  علمی  مدیریت 

بعنوان   تجاری  هوش  که  گرفته 

ابواری نوین و کارآمد زمینه و بستر  

نماید. لازم را دراین مسیر فراهم می

ابوار   یک  بعنوان  تجاری  هوش 

پردازش اس تصمیم  کلیه  این  ز  های 

امکان   و  نموده  مدیریت  را  واحد 

به   بهنگام و جامع  دسترسی دقیق، 

سامانه داده  و    هایهای  مختل  

و   تجویه  انجام  امکان  همچنین 

ارا ه   و  انسانی  نیروی  تحلیل 

نماید. های جامع را فراهم میگوارش 

هوش    ذیلاً  کاربرد  از  مواردی  به 

منابع  در حوزه  اتجاری  شاره  انسانی 

 است. شده

امسال  از  است  قرار  مثال  برای 

های پرداختی  سازمان میوان پاداش 

دهد  افوایش  را  خود  کارکنان  ؛  به 

آنها پاسخ داده   به  سوالاتی که باید 

 شود عبارتند از : 

  چه   به  سرمایه   بازدهی   میوان   •

 است؟  میوان

مشکلات آ  • بروز  باعث  امر  این  یا 

 نه؟  یامالی جدید می شود 

  در   تغییر  ایجاد   باعث  عمل   این  آیا   •

 خواهد   سازمان  به   پرسنل   وفاداری 

 ؟خیر یا شد 

پاسخ کارکنان  برای  مناسب  گویی 

نانسامنابع  به  نی  دستیابی  یازمند 

توسط   شده  ارا ه  حیاتی  اطلاعات 

ابوار تحلیلی تهیه شده توسط واحد 

برای   هستند.  اطلاعات  فناوری 

آوری این اطلاعات نیاز است تا جمع

تمام   روی  بر  مناسب  بررسی  یک 

فرآیندهای داده  با  مرتبط  های 

سامانه منابع  در  که  های انسانی 

وش  مختل  قرار دارد انجام شود. ه

های ضروری و  تواند داده تجاری می 

برای   بستری  و  جذب  را  نیاز  مورد 

انتقال آن فراهم کند که در نهایت 

وری در  یش بهره این امر موجب افوا

 وکار خواهد شد.سیستم کسب 

 

 مگون تا های ناهاز داده

 اطلاعات یکپارچه 

ها در حال مبارزه  بسیاری از شرکت 

همگونی هستند های نا با مشکل داده 

های مختل  مربوط به  که در سامانه 

به  منابع  دیگر  واحد  هر  یا  و  انسانی 

دارند   قرار  یکپارچه  غیر  طور 

هستند.گام اول، استخراج و ترکیب  

سامانهداده  از  مختل   ها  های 

این  می  نیسااااااانمنابع  باشد. 

برای    سازی، بستری مناسبیکپارچه

سیستم پیاده هوش  سازی  های 

فراهم می سازمان  در  نماید. تجاری 

من واحد  مثال  یک  ابع برای  انسانی 

می  مطالعه  مجموعه  با  تواند 

روی  تحلیل  بر  گرفته  صورت  های 

های مربوط به واحد خود، میوان  داده 

به   شدن  نودیک  در  پرسنل  کارایی 

گ از پیش تعیین شده سازمان اهدا

که   صورتی  در  و  نماید  بررسی  را 

احساس کمبودی   حوزه  این  در  را 

تواند با بررسی نقاط ضع   نماید می 

به جابجایی و یا حتی استخدام    اقدام

ها در  نیرو نماید. با دستیابی به داده

منابع سامانه مختل   انسانی، های 

می شرکت ایجاد  ها  به  اقدام  توانند 

با  پایه و  نموده  اطلاعاتی  های 

تاثیرگذاری   میوان  آن  از  استفاده 

میوان  سیاست یا  و  سازمان  در  ها 

نودیک شدن سازمان به اهداگ مورد  

 گیری نمایند.ندازه ن ر ا
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هترین  عیار، بتعیین م

روش برای افزایش 

 ارزش کسب و کار

های معماول با انجاام مقایساه

در حااوزه نیااروی کااار، ایاان 

توانااااد اهااااداگ واحااااد می

مناسااااابی را در ساااااازمان 

تن اایم نمایااد. باارای مثااال 

توانااد میااوان یااک شاارکت می

انسااانی، پرداخاات نیاااز منابع

هااااااا و خسااااااارات، مالیات

همچناااین هویناااه سااالامت 

در آیناده را باا کارکنان خاود  

وش اسااتفاده از ابوارهااای هاا

تجاااری و اصاالاح امااور اداری 

بیناای نمایااد. اطلاعااات پیش

ها بااه کااه سااازمان دیگااری

شاادت بااه آن احتیاااج دارنااد 

هااااا و اسااااتعدادهای توانایی

باشااد. بااا کارکنااان خااود می

اسااتفاده از ابوارهااای هااوش 

تااااوان نااااو  تجاااااری می

هاااااای ساااااازمان را توانایی

مبودهااای آن کشاا  کاارد و ک

هااای از تحلیلرا بااا اسااتفاده 

بهنگاااام باااه اطااالا  واحاااد 

انساااانی رسااااند تاااا آن منابع

وجااااه بااااه واحااااد بااااا ت

های سااازمان اقاادام سیاساات

 به رفع این نواق  نماید.

 

 ارتباط میان ارزش نیروی کار و عملکردهای مالی 

  انسانی   یهوش تجاری یک روش مهم در بررسی ارزش سازمان در زمینه نیرو

های مربوط به کارکنان را به داده های مالی مرتبط  تواند داده د؛ زیرا می می باش 

ها می توانند پلی ارتباطی باشند برای بررسی میوان تاثیر  سیستمنماید. این  

بر روندهای جاری سازمان کارکنان  میوان  گذاری  قبیل میوان درآمد،  از  ها 

 بر آنها. ها و همچنین نحوه انجام امور محول شده هوینه 

 

س  تجار  یهاستمیچگونه  تصم  یهوش  بحث  در    یسازمی از 

 کنند؟ یم یبانیپشت یواحد منابع انسان

 .اطلاعات موقع به و  دقیق ارا ه  •

 .خاص سیاست یک سازیپیاده  از بعد  سازمان وضعیت  بررسی  امکان •

  گرفته   کاربه   انسانی  نیروی  به  توجه   با  سازمان  در   فرآیندها  بررسی   امکان   •

 .شده

ها به من ور  KPI  از  استفاده:  کار  و  کسب  به  مربوط  مفید   اطلاعات  افوایش  •

 بررسی امکان رسیدن به اهداگ مدیریت. 

  سازمان   دانش   وضعیت  بررسی  و   تحلیل :    پرسنل  یادگیری   و   آموزش   مدیریت   •

 .آنها نواق   رفع  و  پرسنل و

  توجه   با  نکناکار  حقود  میوان   بررسی  امکان:  هاهوینه   کاهش  و  سازیبهینه   •

 .سازمان  درآمد  به  مربوط  اطلاعات به

 صوص میوان جذب نیرو. خ در گیری تصمیم  امکان :  نیرو  جذب مدیریت •

  و   بیکاری   ساعات  وضعیت  بررسی  امکان :    وریبهره  و   برداری بهره   مدیریت   •

 .ممکن ساعات در  بیکاری  زمان اعلام و نیاز صورت در   وظای  تخصی  
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 یهاسااتمیس  یساااز  ادهیبا پ

در واحااد  یهااوش تجااار

مکااااان ا یانسااااانمنابع

 ریاا به سااوالات ز  ییگوپاسخ

 ساده خواهد شد اریبس

سازمان شرایطی را  های جذب نیرو در  آیا برنامه  •

یک   به  تبدیل  سازمان  که  کرد  خواهد  فراهم 

کننده مدیر باشد و نه استخدام  سازمان تربیت 

 کننده مدیر؟ 

ان آماده تبدیل شدن به مدیران  سازم کارکنان  آیا  •

 سازمان هستند؟

  چگونه   آینده  در   کار   نیروی  حوزه  در   سازمان   نیاز  •

 بود؟  خواهد 

  لایق  کدامیک  و  تشویق لایق  کارکنان از  کدامیک  •

 هستند؟  تنبیه 

  مشکلات   رفع  و   ناراضی  کارکنان  کردن  پیدا  •

  ترک   به   تصمیم  وی   آنکه   از   قبل  آنها  احتمالی

 .کند  سازمان

شکاگ پی  • کردن  و  دا  مدیران  میان  احتمالی  های 

 کارکنان عادی. 

پاسختوجّ که  باشید  داشته  سوالات  ه  این  به  گویی 

مشکلات  کوفایی و رفع بسیاری از  تواند باعث ش می 

های هوش تجاری امکان  در سازمان شود و سیستم 

تر به اینگونه سوالات را  تر و دقیق گویی سریع پاسخ

 . آوردبرای سازمان فراهم خواهند 

 

 2011 –ژاپن   بیمه یسونام

کااه در  ییآساااغول یاز اتفاااد مهلااک و سااونام بعااد 

 ایاااساار دناز سرت یادیااز یها اپاان ر  داد، رسااانه

اطلاعااات  یگذارکار شااده و بااا بااه اشااتراکبهدساات

 جااادی( اتاااید  یاا)ب یشاابکه اطلاعااات کیااو اسااناد 

 یاهاا ناه تنهاا اطلاعاات لح اهکار آن  نیکردند. با ا

را در سااطح جهااان مخااابره کردنااد،  دادیاارو نیاااز ا

 ویارا ن  یعایرخاداد طب  نیاا  یاهیبلکه مساا ل حاشا

اطلاعااات  نیخاارحالاات ممکاان بااا آ نیترقیاادر دق

کاارده و جوانااب مختلاا  آن را  یبررساا ایااروز دن

 کردند. لیو تحل هیتجو

مساائله باعااث شااد تااا حجاام  نیاادر ا تاااید  یااب

 یمختلفاا یهااابااه بخش د یاااز اطلاعااات مف یادیااز

 یخااوب یهایریشااگ یارسااال شااود و راهکارهااا و پ

در ن اار  یناایچن نیااا داتیاامقابلااه بااا تهد  یباارا

رخاداد   نیاباه خاود در اباه نو  ویگرفته شود. مردم ن

اطلاعاااات و باااه  یآوربودناااد و باااا جماااع میساااه

و  یاجتمااااع یهادر شاابکه هااااآن یگذاراشااتراک

 د یاامف یهایرساااندر اطلا  یهااا سااهم مناسااببلاگ

 داشتند.

بینای آیا وقو  یاک ساونامی در ساازمان، قابال پیش

 است؟



 

 

1399دی ماه  -ثر بر منابع انسانی مدیریت مو – ماهنامه قطبینو 23  

شناخت نکات  

ره  مام دربا

 یابیاستعداد

ی شغل  
 پویا ودایع 

 روانشناس صنعتی و سازمانی 

 مدرس مذاکره و زبان بدن 

فقط   شغلی  استعدادیابی  روزها  این 

های مخصوص به ورزشکاران و ستاره 

باشید  فیلم  داشته  توجه  نیست.  ها 

کاری   شریک  یک  کردن  پیدا  که 

تواند؛ حرکت  بااستعداد و مناسب می 

تاثیر قرار  عدی شما را تحت شغلی ب

 دهد. به طور متوسط، احتمالا شما 

و یا حداقل سه تغییر شغل در    20

حرفه  داشته زندگی  خود  در  ای  اید. 

شغل این  از  مشغول  هرکدام  که  ها 

توانید  باشید؛ باید بدانید که بهتر می

در مدیریت حرفه خود عمل کرده؛  

نکات   و  اهداگ  دنبال  به  اینکه  تا 

در استعدادیابی شغلی    شغلی بهتری 

 پیااش بروید.

 

نگا خود  حرفه  به  میوقتی  کنید،  ه 

چقدر   که  کنید  درک  است  ممکن 

بررسی   صرگ  انر ی  و  زمان 

ارسال موقعیت  مناسب،  های 

صدها رزومه  کنار  در  مختل   های 

رزومه دیگر، و کنار آمدن با پاسخ نه  

شغل  نموده  دنبال  به  گشتن  اید. 

می فرآیجدید  یک  واقعا  تواند  ند 

باشد. خرد روح  برای  کننده 

می حتی  شغلی  تواند  استعدادیابی 

هم کمی سخت از  برای خودتان  تر 

باشد. ممکن  عمدتا    حد 

می استخدام نقش  کنندگان  توانند 

یک   شغلی  استعدادیابی  در  موثری 

باشند. داشته  به  آن   نفر  اغلب  ها 

 تعداد عملااعنوان یک شریااک اس 

 

کنند؛ که آیا شما کرده و بررسی می 

های لازم را دارید یا خیر. زیرا  مهارت

از   و  نیاز آنان  شرکت  یک  های 

راه  برای  همچنین  ممکن  های 

روابط  استعدادیاب در  افراد  شغلی  ی 

 کنند.استفاده می 

 

  یاستخدام کنندگان برا

  یشغل یابیاستعداد

 ی قو نش یب توانندیم

 فراهم کنند.  یتر
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کنندگان برای اماستخد

استعدادیابی شغلی  

تری توانند بینش قویمی

 فراهم کنند.

امروزه نر  بیکاری بسیار بالا است،  

های  اما هنوز سطح بالایی از ناامیدی

عدادیابی افراد در  ممکن در روند است

هنگام استخدام وجود دارد. چرا که  

ها، مثل استعدادیابی شغلی،  شرکت

هستند. و با این  مدام در حال تغییر 

ها چندین جایگاه خالی  حال، شرکت

افراد متخص    را دارند که نیازمند 

 است، اما هنوز پر نشده است. 

شغلی   استعدادیابی  در  عمدتاً 

دنبال  مصاحبه  به  بالاترین  کنندگان 

دنبال   به  عوض  در  نیستند.  سطح 

گردند. اما  یک فرد پخته و کاربلد می 

چطور با ریسک  ها یاد بگیرند  اگر آن 

کنند،   مصاحبه  استعداد  با  افراد  و 

توانند این شکاگ  یا جای خالی  می 

 را با افرادی هوشمند پر کنند. 

سعی کنید که با متخصصان 

خود ارتباط برقرار  یحوزه

 کنید. 

جذبحوزه هر   خاص  کننده ای  ی 

خودش را دارد؛ که بر روی موقعیت  

مناسب و خاص مهارت تمرکو دارند.  

ا از  شغلی  و  استعدادیابی  طریق  ین 

 ها عمدتا وظیفه آن  پذیرد.انجام می 

که بااااازار مورد ن ر را با  این است؛

یک نو  اساتعداد  مشاخ  در ن ر 

بگیرناد. این کاار باه شاااماا کماک 

م در کند که متخصاصاان اساتخدامی

 رشته خود را بشناسید.

خودتان را به یک  

کننده برای یافتن جذب 

استعداد شغلی محدود  

 نکنید. 

سه   تا  دو  باید  شما  کلی،  طور  به 

شریک در این راه داشته باشید که  

ابل اعتماد نیو باشند. چرا که این  ق

حساب  مدت  طولانی  رابطه  یک 

آن می  امروز  شود.  است  ممکن  ها 

برای شما    وظیفه مشخ  و معینی 

شما  شغلی  استعداد  باشند.  نداشته 

شاید بتواند بیشتر از یک مورد باشد. 

بهترین  کردن  پیدا  حال  این  با 

واسطه گوینه  به  ممکن  کسب  ی  ی 

. با این حال تجربه ممکن خواهد شد 

تجربه  خاص  شغل  یک  در  ی  اگر 

بهتر است   باشید؛  نداشته  مشخصی 

 تا استخدام را تجربه نمایید.

 

استعدادیابی شغلی یک 

 فرایند مهم می باشد. 

تواند جو یات کار  کننده می استخدام

آگهی   شغلی  پست  در  که  کلیدی 

کش   نش آزمون  یک  با  را  است  ده 

کند. هر شغلی بسته به رشته مورد  

های خاص خود را دارد.  ن ر دشواری 

تواند در یک شغل خاص  کس می هر

استخدام شود. اما مشکل از آنجایی  

می  قرار  شرو   که  شرکتی  که  شود 

است در آن مشغول به کار شوید تا  

از   برخی  دارد.  کیفیت  حد  چه 

می شرکت از  ها  کیفی  توانند  حد 

ممکن  دیگر  برخی  و  بوده؛  پایینتر 

 است بسیار سطح بالا باشند.

آنجای شغلی  استعدادیابی  ی  این 

می  بیشتری  برای  اهمیت  که  یابد 

استخدام در یک شغل خاص، تا چه  

های لازم  میوان از کیفیت و توانایی 

می  قرار  اختیارتان  به  در  آیا  گیرد؟ 

می گفته  که  میوانی  شود  همان 

ا سازمان بالا است یا سطح شرکت ی

تواند  خیرا یک شرکت پیشرفته می

های  ها و استراتژیبا انتخاب تکنیک 

خو به  خاص  مرحله  این  پس  از  د 

خوبی گذر کند. این مرحله نیازمند 

البته   است.   تحقیق  کمی  و  صبر 

های موجود  تعداد کمتری از شرکت 

این   به  شوندگان  استخدام  حتی  یا 

 کنند.نکته توجه می 

 

 

فعال    یهایکمپان  نیژتریاز با پرست  یکیاپل  

  ی خاطر چندان جا   نیدر جهان است به هم

  د یجد  یروها یاستخدام ن  یتعجب ندارد که برا

باشد  یاژه یو  داتیتمه بر    .داشته  علاوه  اپل 

هر فرد،   یو مرتبط با تجربه کار  یسوالات فن

کار  مصاحبه  طول  و    بیعج  یمعماها  یدر 

  ی هاتا بر اساس پاسخ  کندیمطرح م  وین  یبجال

استخدام شدن   مورد  فرد در  او    ایهر  نشدن 

 .کند  یریگمیتصم

 

قصد استخدام شدن در    یمثلا فرد   اگر

را در سر دارد    نویکوپرت  یاهال  یهافروشگاه 

  یهمچون چگونگ  یبه سوالات متعدد  دیبا
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ها در کشف کنندهاستخدام  

استعداد افراد و روند 

استخدام نقش بسزایی را  

 کنند. ایفا می 

فات شغلی که  آیا تا به حال در توصی 

می ارا ه  شرکت  یک  شود  توسط 

کرده  یک  دقت  به  مثال  بطور  اید؟ 

ارشد   تجربه  مدیر  سال  سه  با 

استخدام  شخ   کننده  نیازمندیم. 

تواند از یک کارمند  در این حالت می 

با هر میوان دانش و تجربه حمایت 

کند. تا وی اطمینان حاصل کند که  

نقش میوان دانش و تجربه کاری با  

می   یکدیگر بنابراین تطبیق  کند. 

لازم   آینده،  کارمند  عنوان  به  شما، 

گرانی خاصی نیست تا از این بابت ن

استخدامی   روند  هر  باشید.  داشته 

شما   به  درصد  پنجاه  کم  دست 

بستگی دارد و نیمه ی دیگر بسته به  

استعدادیابی   در  که  افرادیست 

 شغلیتان دخیل هستند. 

کاااااانندگان همچنین اساااتخدام

د فرآیناد مصااااحباه را در تواننامی

هنگام اساتعدادیابی شاغلی تساریع  

 کنناد.یاک فرآیناد اساااتخادام برای

کشا  استعداد شغلی کنند، یا پویا تا 

حاد زیاادی باه برگوارکننادگاان آن 

بسااتگی دارد. یک شاارکت فعال و 

مای افاراد مشااااتاااد  تاواناااااااااد 

کننده را تشاویق به شارکت مصااحبه

 در جلساتی برای یادگیری روند 

استخدام ملوم نماید. البته این مورد  

متفاوت   شرکت  هر  به  بسته  هم 

تفا  همین  و  تغییر  است؛  باعث  وت 

در   مصاحبه  انجام  روند  کیفیت 

خواهد موقعیت  کاری  مختل   های 

 شد. 

 
دنبال شغل بهتر، و به  به

های برتر  دنبال شرکت

 باشید. 

شرکت برتر را فهرست کنید که   10

توانید تاثیر  این باورند که شما می بر  

و   باشید؛  داشته  ها  آن  بر  بورگی 

شما  به  نیازتان  از  بیش  همچنین 

احتیاج دارند. و سوال رایج بعدی که  

آید این است  در این رابطه پیش می 

سراغ چنین شرکتی    که، چرا باید به 

 برای آغاز کار بروید؟

پاسخ این سوال را می توان بر اساس 

بیشت تجربه آموختن  و کسب  های ر 

در   کرد.  ارا ه  رابطه  این  در  لازم 

باید   خود  شغلی  استعداد  کش  

نیاز  شرکتبتوانید  موجود  های  های 

را شناسایی کرده و بر همان اساس 

به سراغ سازمانی بروید که بیشترین 

ازمندی را به شما داشته باشند. بر  نی

می  اساس  اطمینان  همین  توانید 

ا آنان  که  باشید  هرگونه  داشته  ز 

استقبال   خلاقانه  و  خوب  پیشنهاد 

ساده می  زبان  به  و  ارزش  کنند.  تر 

 کنند.شما را بهتر درک می 

 

درسااات  یهاساااوال دنیپرسااا

مااااا را بااااه ساااامت  توانااااد یم

 ویاااهااام ن یدرسااات یهاپاساااخ

کنااااااد و اگاااااار  تیهاااااادا

بااااه  یدر زناااادگ د یااااخواهیم

بهتااار اسااات  د یبرسااا تیاااموفق

 نیاااادر ا یمهماااا یهاسااااوال

خااود  یرابطااه از خااود و زناادگ

بااااه  د یااااتااااا بتوان د یبپرساااا

خااااود و  یذاتاااا یاسااااتعدادها

منحصااار باااه فااارد  یمهارتهاااا

. د یاااکن دایاااخودتاااان دسااات پ

کاااااه  ییهاااااانیاز تمر یکااااای

اماار  نیاابااه شااما در ا توانااد یم

اسااات کاااه  نیاااکماااک کناااد؛ ا

و قلااام  کاغاااذ  کیااا شاااهیهم

و  د یهماااراه خاااود داشاااته باشااا

 د یاادهیکااه انجااام م ییکارهااا

 د یااااکن ادداشااااتیرا درون آن 

کنااااااااار آن  نیو همچناااااااا

کاااه از انجاااام دادن  د یسااایبنو

 د؟یداشاااات یآن چااااه احساساااا

از خاااود هنگاااام انجاااام آن  ایاااآ

نااه؟ بااه  ایاا د یاابود یراضااکااار 

 د یااااتوانیروش م نیااااکمااااک ا

در گاااااذر زماااااان متوجاااااه 

ساابت کااه تااا امااروز ن قتااانیعلا

 د یشاااوببه توجاااهیهاااا بباااه آن

 یشااتریو زمااان ب د یشااو د یااود

 هااااااتیفعال نیاااااا یرا بااااارا

 .د یاختصاص ده
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 ی ارزدگ نشانه ۵  

 د ی ه با یشغل

 ی ها را جدآن

 د یریبگ

آید. آنچه اهمیت هر کسی پیش می 

دارد این است که خودتان احساس 

کنید این وضعیت در شما غیرعادی  

که   است  خطری  زن   این  است. 

فرسودگی   به  نمانده  شغلی  چیوی 

 .دچار شوید 

 :مشکلات شناختی

فرسایش  و  مومن  روانی  فشارهای 

تمرکوتان تاثیرات  د بر روی  نتوانمی 

بگذار در  نمنفی  خاطر  همین  به  د. 

زیادی   بسیار  استرس  که  شرایطی 

دارید، عناصر منفی را بیشتر جذب 

نوعی  می  شما  ن ر  در  که  کنید 

 آید. تهدید به چشم می 

 :افت عملکرد شغلی

است کنونی    کافی  شغلی  عملکرد 

با سال  را  مقایسه  خود  های گذشته 

اس  روندی  فرسایش شغلی  ت  کنید. 

دهد و  که در مدتی طولانی ر  می 

ای طولانی مدت  در ن ر گرفتن بازه 

می  نشان  شما  دچار  به  آیا  که  دهد 

 .اید یا فرسودگیافتی موقتی شده 

 ابزار سنجش فرسودگی شغلی 

 تست فرسودگی شغلی مسلش

 کارزدگی  یاا فرسککودگی شککغلی

  که  روانی  قوای  تحلیل  یعنی شغلی

. اسااات همراه افساااردگی باا گااهی

 خساتگی  نشاانه شاغلی  فرساودگی

 هااساااال  دنباال  باه  عااطفی  مفرط

 و  کاار  باه  نسااابات  تعهاد   و  درگیری

 .است مردم

باا گاذر زماان ، دیگر هیچ انر ی در 

م. دیگر از هر اشاااتیاقی زندگی ندار

برای وقت گذراندن با دوساتانم تهی 

باه سااالامتیشااااده ام توجهی ام. 

کنم و کارم هم از چشمم افتاده  نمی

 کارم  به  که  خوبی حس  دیگر   اسات.

. ندارم  رو  داشااتم  اولیه سااالهای  در

 من  رویاهای شاغل همان  شاغل این

 همکاران  عشاق  به  زود صابح  که  بود

 اماا   میرفتم  کاارم  محال  سااامات  باه

  اید هتا به امروز فکر کرد  هناااا  امروز

در شاااماا نفوذ کرده   این حس  چرا

 است؟

شغلتان  به  هنوز  هم  شما  اگر 

 مند هستید اما مثل همیشه  علاقه 

قبراد و سرحال نیستید باید بگم که  

همان   یا  شغلی  فرسودگی  دچار 

 .اید کارزدگی شده 

نشانه و  اما  چیست  فرسودگی  های 

 باید چه زمانی آن را جدی بگیریم؟ 

 :خستگی

واضح   های  نشانه  از  کارزدگی  یکی 

در   خستگی  است.  مفرط  خستگی 

است  طبیعی  بسیار  روزهای  بع ی 

احساس   روز  هر  اینکه  خستگی اما 

این   است.  عادی  غیر  کمی  کنید 

یا   و  ذهنی  است  ممکن  خستگی 

بی روز  هر  باشد.  انر ی  جسمانی 

این   یهستید. خستگی مفرط نشانه 

 .اید است که شما کارزده شده 

 :انگیزگیبی

ک انجام  برای  هیچ  اگر  ارهایتان 

اشتیاقی ندارید به احتمال زیاد شما  

شده شغلی  فرسایش  از دچار  اید. 

های بی انگیوه شدن این  نه جمله نشا

صبح  که  سختی  است  به  را  هایتان 

ختی خود را  س کنید و یا به  آغاز می 

 .رسانید به محل کارتان می 

 :بدبینی و احساس های منفی

ممکن است احساس کنید کاری که  

دیگر اهمیت چندانی ندارد.    کنید می 

شاید متوجه شوید که به نسبت قبل  

شده منفی  کتر  است  درست  ه  اید. 

 های منفی هر از گاهی برای احساس 
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طرح جامع 

مراقبت از  

 ار نان 

 یها شر ت

 ی صنعت
 

 

 به قلم دکتر مهدی فلاحی

  یروانشناس  ی تخصص ی دکترا

   یتیترب

 پونا  کینی مسئول کل ریمد 

  یشرکت ها یمشاور منابع انسان

 ی و صنعت یمیپتروش 

 

خانواده  و  مدیران  و  های  کارکنان 

می  یاری  تاآنان  که    رساند 

مختل   چالش را  های  خود  زندگی 

رفع   برای  بتوانند  و  بشناسند،  بهتر 

حل ارا ه دهند. طبیعی  ها خود راه آن

که کارکنان و مدیران  است که وقتی 

تری کار کنند، و البته  با ذهن آسوده 

های آنان به چنین خدماتی  خانواده 

تواند آثار  دسترسی داشته باشند،می 

  شد.خوبی برای شرکت نیو داشته با

 هاای این برنامه تاریخچه اجر 

برنامه   این  تاریخچه  به  نگاهی 

دهد.  می  نشان  را  آن  اهمیت  تواند 

می  برنامه گفته  سابقه  که  های شود 

سی   دهه  به  کارکنان  به  کمک 

وقتی برمی  کشورهای  گردد  در  که 

کار   محیط  در  الکل  مصرگ  غربی، 

به  بود  یافته  به  گونه افوایش  که  ای 

الکل  خوردن  کار    تدریج  محیط  در 

و  تبد  بود  شده  هنجار  یک  به  یل 

بهره  بر  عملکرد  همین  و  وری 

بود. شرکت گذاشته  را  خود  اثر    ها 

راهی بودکه  مهم  صنعتی  بخش    برای 

اواخر   بیابد.  آن  سی  برای  دهه 

انجمن  توسط  جنبشی  میلادی، 

بی الکلی آغاز شد که مردم  های  نام 

های کار خود در فرآیندهای در محل 

  به تدریج  شدند. اماارد می بازپروری و

الکل   فقط  این  که  شدند  متوجه 

آدم  زندگی  که  تهدید نیست  را  ها 

 کند بلکه آنچه که باعث مصرگ می 

شود، وجود استرس فراوان  الکل می 

افسردگی به دلایل مختل  است. یا  

های در این صورت، به تدریج برنامه 

کمک به کارکنان متمرکو بر خدمات 

شناختی گردید. نکته مهم این  روان 

برنامه  ها بود که همواره حاصل این 

و   کار  روابط  بهبود  به  کار  در محل 

وری انجامیده  همچنین افوایش بهره 

که گفته  چنان   1962ال  است. در س 

گر را  شد  برنامه  این  کمپر  وه 

و   کارکنان  نیازهای  و  داد  گسترش 

های آنان را مهم تلقی  حتی خانواده 

هایی کرد  کرد و شرکت را وارد برنامه 

که تا به نیازهای آنان درست پاسخ 

زناشویی،   مختل   مسا ل  دهد. 

احساسات، مشکلات حقوقی و حتی  

ه از مواد  مسا ل مربوط به سوءاستفاد 

برنامه  واردر  در  ها  آمریکا  د شد. در 

دهه هفتاد میلادی قوانین و مقررات  

هم این برنامه را مورد حمایت قرار  

های فدرال  دادند تا جایی که دولت 

ایالت  از  برخی  شرکتدر  به  ها ها 

می  متخصصان  کمک  تا  کردند 

اجرای برنامه همیاری به کارکنان را  

ه هفتاد  تربیت کنند. اما در طی ده 

بر این  اجرای  فراگیر  نامه موضو   ها 

شد و حتی مراکو درمانی خاص این  

ها تأسیس برنامه نیو در برخی ایالت

شد. اینک این برنامه گسترش یافته  

است و به عنوان یک برنامه ضروری  

شرکت لحا   در  بورگ  های 

 گردد. می 

 

کارکنا  ان  مراقبت  جامع  ،  برنامه 

خانواده  و  آنان  مدیران  های 

می چنان آن  نام  از  یک  که  آید 

برنامه جامع است بدین معنی که   

  عی را از مشاوره، ارا ه خدمات متنو

ن ام   و  در  اطلاعات  را  ارجا  

 گیرد و در چارچوب آن به برمی 
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برنامه نیا یضرورت اجرا      

شرکت  برنامه  نیا  یاجرا به  در  ها 

تغ وضع  یراتییواسطه    ی روان  ت یدر 

مد کارکنان     شود، یم   جاد یا  رانیو 

افوا آن  شیباعث  مراندمان    شود یان 

موضو  حتماً اثر خود را بر    نیکه ا

گذاشت.   د یتول خواهد  بهتر 

شرکت    یهانه یهو بر  )که  سلامت 

م مشودی وارد  کاهش  و    ابد یی ( 

  شود یم   باعثامر    نیا  حال،نیدرع

مرخص نشده    ی ویربرنامه   یهای که 

  شتر یب  ی و باعث ماندگار  ابد ی  کاهش

مح در  م   ط یکارکنان  .  شودیکار 

گروهب  حالنیدرع کار  آنان    ی ه 

م  کاهش    کند ی کمک  باعث  و 

خشونت   بروز   یرفتارها  ایاحتمال 

خشن و خطرناک در محل کارشده 

م کارکنان    یرو   تواند ی و  رفتار 

که باعث کاهش    گذارداثر ب  یاگونه به 

الکل   شود.    ایمصرگ  مخدر  مواد 

  شیافوا  ت یامن  وان ی م  حالنیدرع

که کارکنان    کند ی و کمک م ابد یی م

موق  حاضر  سر  خود  کار  محل  در  ع 

خاطر است   نیبه ا  هانیباشند. همه ا

  کند یاحساس م   ریمد   ایکه کارمند  

  ییو درجا  "حالش خوب است"که  

  ی مسا ل شخص"که به    کند ی کار م 

 تیاش اهمخانواده   ی او و حت  ی و کار

 ییهاتی ها و فعال.  مشاوره "دهند ی م

جر در  جامع    یاجرا  انیکه  برنامه 

 کمک  رد،یگی مراقبت صورت م

 انیاسااترس در م  وانیکه م  کند یم

 یویچ  نی. ااباد یاکاارکناان کااهش  

و کارکنان به   رانیاسات که همه مد 

منجر به  نیدنبال آن هسااتند و هم

. کاهش دشاویبهبود مناسابات کار م

 یسااارزنادگ  شیو افوا  یافساااردگ

درسات   یاسات که از اجرا  یاجهینت

 .د یآیبرنامه جامع به دست م نیا

برنااماه مناافع مختلفی   اجرای این 

برای کارکنان و مدیران یک شارکت 

دارد. دسااترساای آنان را به دانش و 

منابع و کارشاناساان )مشااوران( برای 

 ل زندگی و کاری بازتر و حل مسااا

کند. آنان آرامش می  ترعااااااسااری

داشاااات.  خاواهانااد  بایشااااتاری 

بااه  درعین نیو  را  حااال، خاادماااتی 

موده و تلاش ااااه نااااها ارا خانواده

 کند که آنانمی

 

فرآیندی   وارد  در  بتوانند  که  شوند 

نه  آن  حرفه جریان  افراد  از  ای  تنها 

آن   به  بلکه  کنند  دریافت  خدمات 

 فرآیند اعتماد کنند.

سطه منافعی  درواقع این برنامه به وا

دارد،   مدیران  و  کارکنان  برای  که 

منافع بسیاری را برای شرکت به بار  

چنان  آورد.  گفته  خواهد  بالا  در  که 

مهم برای  شد  که  منفعتی  ترین 

میوان   که  است  این  دارد  شرکت 

افوایش   مدیران  و  کارکنان  راندمان 

قی که در کنیا  یابد. در یک تحقیمی 

  صورت گرفته است، نشان داده است 

به   خدمات  برنامه  اجرای  با  که 

بیمارستان  در  دولتی  کارکنان  های 

در   پرستاران  تعهد  کشور،  این 

 .ها افوایش یافته استبیمارستان
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هفتااه بااه مااادران    6دار شاادن،  ها پااس از بچااهاز شاارکت  یاریکه بساا   یدر حال  

را بااه پاادرها هاام    یمرخصاا   زانیاا م   نیهماا   یحتاا   یو برخاا   دهناادیم   یمرخصاا 

بااا    یهفتااه مرخصاا   6اوت است. گوگاال بااه پاادران  اوضاع متف  گوگ در    دهند، یم 

گوگاال    نیاا . عاالاوه باار ادهاادیبااا حقااوق م   یهفته مرخص  18حقوق و به مادران  

  زیاا ن  تیاا در نها  دهااد، یدار شاادن بااه کارمناادانش م را بعنوان پاداش بچه  یشپادا

 از کودکان در محل کار دارد.  ینگهدار  گانیگوگل خدمات را

 

 رویکردهای این برنامه 

جاامع مراقبات از کاارکناان،  رنااماه  ب

هاای آناان بر پنج مادیران و خاانواده

 رویکرد زیر استوار است: 

 

  ر یمد   ایکه کارمند    ییکار فقط ف ا  ط یمح  کردیرو  :یستمیاکوس  کردی رو •

شرکت و به علاوه    ی کار همه ف ا  ط یبلکه مح  ستین  کند ی در آن کار م

منول تا    ر یمس  ی و حت  کنند ی م   ی اش در آن زندگکه او و خانواده   ی طیمح

  .توجه دارد  ستمیبه همه اجواء س   کردیرو نی. اردیگبرمی  در  راشرکت 

  ر یمس  در  ریمد   ای کارمند    تیبرنامه فقط به بهبود وضع  نای  :جامع  کردی رو •

روان   شد یاند ی نم  اش یشغل مسا ل    ی هایویربرنامه   ، یفرد  یشناختبلکه 

ن  یفرد به همراه خانواده   یازهایو  برااو  اهم  نیا  یاش  و    تیبرنامه  دارد 

  د.ببر  شیتلاش دارد که همه را با هم به پ

طول   یو مدت  گرددی اجرا م جیبرنامه به تدر نای – جیتدر  کردیرو -

و    دهند ی کند و آهسته ر  م  یفرد   راتیی شود. تغ  ده یدکه آثار آن    کشد ی م

 انت ار داشت که در کوتاه مدت آثار خود را نشان دهد. توانینم

  ی درمانو روان   یشناختبرنامه، خدمات متنو  روان   نای   در  ی:شناختروان   کردی رو •

آنان به    یهاو خانواده   رانیکارکنان، مد   از یبر ن  ه یشده است که با تک  ی نیب  شیپ

  .خواهد رفت شیپ

قدامات  ا  ا ی  یجلسات فرد   الگوهای   از  هرچند برنامه     نای  :محوراجتماع   کردی رو •

اجتما     کیاست که محل کار را    یکرد یبر رو  ی مبتن  یاستفاده خواهد کرد ول   ی فرد

در اجتما  هستند. درواقع، تلاش خواهد    ویها نخانواده   حال،ن ی. درعردیگی در ن ر م

مد  اجتما   کارکنان،  اجتما   در  موجود  منابع  و  توان  از  که  اجتما     ران یکرد  و 

مشاوران را    نیهمچن   کردی آنان استفاده کند. ابن رو  تی بهبود وضع  یها براخانواده 

ظرف  کند ی م   قیتشو گروه  تیاز  آموزش   ی گروه  ی درمانروان   ، یجلسات    یهاو 

برگوار   ی گروه کند.  ا  یهاگروه   یاستفاده  در  گرو،(  )فوکوس  برنامه    ن یمتمرکو 

 شده است.  ینیبشیپ

برگوار  ی گروه کند.  متمرکو    یهاگروه   یاستفاده 

 شده است.  ینیبش یبرنامه پ نی)فوکوس گرو،( در ا

 یو مدت   گرددی اجرا م ج یبرنامه به تدر ن ای :ج یتدر  کردی رو •

کند و آهسته ر     یفرد  راتییشود. تغ   دهی که آثار آن د  کشد ی طول م  

انت ار داشت که در کوتاه مدت آثار خود را نشان    توانی و نم  دهند ی م

 دهد.
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 ی و نقاط کانون هایژگیو  

 برنامه  نیا

مهم   یژگیو نیبرنااماه چناد  نیا

)تمااام  بودن  محرمااانااه  دارد: 

  یفرد   یوگوهاجلساات و گفت

  یآن محرمااناه تلق   انیادر جر

بودن    (، داوطلبااناهشاااوناد یم

 ل یاماا  یکاارمناد   ایا  ری)اگر ماد 

 نینبااشاااد کاه در چاارچوب ا

گا قارار  و   رد،یابارنااامااه    یبااه 

 گاان یکرد(، را مینخواه  یاجباار

آن   یهانهی)چون شااارکت هو

کرده اساااات(.   پرداخاتقبلاً  

برنااماه    نیدر ا  یدساااترسااا

کارکنان   یعنیاسات    میمساتق

خاادمااات   تااواناانااد یماا بااه 

  میامساااتاقا  یشاااناااخاتاروان

 داشااته باشااند.  یدسااترساا

برنامه   نیساارعت واکنش در ا

  یت یوضاع  یوقت  یعنیبالا اسات 

به مداخله   ازیکه ن  د یآیم  شیپ

بارنااامااه  یبارا  یویاراساااات، 

جلساات مشااوره به   نینخسات

  نی. اشاااودیمسااارعات آغااز  

 یعنیاسااات    یابرنااماه حرفاه

 ا یاماددکااران، روانشااانااساااان  

 ا یا  یویرمتخصاااصاااان برنااماه

درگ آن هساااتناد.   ریآموزش 

شااد، مشاااوره که لازم با ییجا

و   تیاخاارج از ساااا  تواناد یم

 .ردیمحل کار صورت گ

این برنامه سهه نطهه مررک  دارد  مررک  بر ردهد در مرهشر دهکای کارکنام ی مدیرامر مررک   

ها ی مررک  بر خانواده  رد )ی البته  بر مرهها ش دههخرههی  رد با هدب کرر به  رد  ش  م

کنهد.  دریاع،، هریونهه ارزیهابی یها مههههایره یها ن ها  اده در  م زنهدیی میاجترهایی کهه خهانو

  حور مررک  دارد  ارجاع بر این سه م
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 آموز ش منابع انسانی   

 اولویت یا اجبار؟ 

 حجت خیرخواه 

 های سازمانی مدرس و مدیر گروه آموزش 

ه معنای ااااب  آموزش منابع انسکانی 

یک ساااازمان  های رسااامیآموزش 

طور مداوم برای آموزش  اسات که به

افراد در ضااامن خادمات باا هادگ 

شود.  ام میااابهبود عملکرد آنها انج

همچنین انساااانی را  آموزش مناابع

آموزشااایمی ای ای برتوان فرایناد 

هاا و دانش یاا تغییر  تقویات مهاارت

رفتاار کاارمنادان در جهات کساااب 

من ور بهبود کیفیت  بیشاتر دانش به

آنهاا تعری  کرد در حاالی .عملکرد 

های آموزشااای  که مفید بودن روش 

اند، متعددی تا به امروز اثبات شااده

هاای جادیاد هنوز هم در حاال روش 

 ند. توسعه هست

روش  قبیاال  این  میاز  باههااا    توان 

عیت، آموزش در اااااتشااخی  موق

عاتی، ااااااکلاس درس، موارد مطاال

بازی کردن و آموزش بر منبای  نقش

ساازی کامپیوتری اشااره کرد.  شابیه

انساانی های آموزش منابعامهااااابرن

ر عملکرد فردی یاا ااااااتوانناد بمی

 گروهی تمرکو داشته باشند. 

  یگاذار ریأثااااااات  شیمن ور افواباه

 وزش ااااآم یهاامهاابرن یهابرنامه

ها باید به منابع انساااانی، ساااازمان

ب آموزش کارمندان و اااصورت مرت

های آنها را مورد ارزیابی تاااپیشرف

ای جاایگااه قرار دهناد و آنهاا را بر

 شان و رشد بیشتر آماده کنند.آینده

ها به این نکته شایسته است سازمان

توجه داشاااتاه باشاااناد که نیازهای 

کارمندان با هم متفاوت اسااات و با 

گذشات زمان و پیشارفت کارمندان 

ی خود تغییر خواهاد کرد.  در حرفاه

ها برای افوایش ه سازمانااازمانی ک

د ارمندان خوااهای کدانش و مهارت

میگااسااارمااایااه این ذاری  کننااد، 

گذاری در قالبِ کارمندان هااااسرمای

ماهرتر با بازدهی بیشاتر به شارکت  

بازخواهد گشاات؛ بنابراین آموزش و 

توساااعاه منابع انساااانی هم به نفع  

   .هاکارمندان است و هم شرکت

 افزایش بازدهی -1

ماناااباع ناقاش آماوزش  انسااااانای 

وریِ  هرهاااااش بافوایمساتقیمی در  

کناد. اطلاعاات و یفاا میا کاارمنادان

 ی هااندان در زمیناااش کارمااادان

و  شااااودیروز مبااااه یتکنولااااو 

از آنهاااا باااه صاااورت  توانناااد یم

اسااااتفاده کننااااد.  یماااارثرتر

 یکااااه بااااه خااااوب یکارمناااادان

باشااند، عملکاارد  دهیااآمااوزش د

 یبهتااااار یِو کمّااااا یفااااایک

امااار  نیاااخواهناااد داشااات و ا

در وقاااات،  ییجوباعاااث صاااارفه

 و منابع شود. نهیهو

 نظارت کمتر- 2

آمااااااااااوزش و توسااااااااااعه 

 یهااااااامهارت یانسااااااانمنابع

 دهاااد یم شیکارمنااادان را افاااوا

در انجااااام  شااااودیو باعااااث م

خااود اسااتقلال داشااته   یوظااا

 گاااار،ید انیااااباشااااند. بااااه ب

 یکااااه بااااه خااااوب یکارمنااااد 

 فااهیباشااد بااا وظ دهیااآمااوزش د

کامااال  ییو شاااغل خاااود آشااانا

 یکمتااار ازیااان جاااهیدارد و در نت

باااه ن اااارت و مراقبااات خواهاااد 

 داشت.

https://www.chetor.com/7891-%DB%B3-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%E2%80%8C%D9%88%D8%B1%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%B1-%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%B3/
https://www.chetor.com/7891-%DB%B3-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%E2%80%8C%D9%88%D8%B1%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%B1-%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%B3/
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 کاهش خطا و تصادفات -3
ا  یاریبس به  خطاها  خاطر   ن یاز 

مهارت  و  دانش    ی کاف  یهاکمبود 

است. آموزش    یانجام کار خاص  یبرا

را    یهامهارت  ،یانسانمنابع  مناسب 

کارمندان    ار یسب در اختدر زمان منا

م کارمند دهند ی قرار  چقدر  هر    ی. 

باشد، احتمال   دهید  یشتر یآموزش ب

 کار کمتر است. ن یخطا در ح

از   یگااروهاا   جااادیاا ا  -4

 کارمندان مستعد
از کاارمنادان آموزش    یگروه  جاادیا

مختل  بااعاث   یهااناهیدر زم  دهیاد

از کارمندان   یکیکه    یزمان  شاودیم

سااازمان را ترک    هرمنت ریبه طور غ

پر شاود.  عایاو سار  یخال یکند، جا

  یهاا ناهیدر زم  توانناد یکاارمنادان م

فروش، خادماات   یاضاااااف ماانناد 

 یاتیو عمل  یخدمات ادار  ان،یمشاتر

بابا آمانانااد یاآماوزش  چانااد   وزش . 

  وانااد ااااااتیما  نیامانا اوره هاماچانا

دهد و   شیافوا  ویرا ن  یمیت  یهیروح

را  ییهاباعث شاود کارمندان چالش

شااان با آنها همکاران  بشااناسااند که

 مواجه هستند.

 کارمندان یهاتیآشکار کردن قابل -5
کارمنااادان خاااود را  ینهفتاااه یها، اساااتعدادهااز ساااازمان یاریبسااا

کارمناادان  یباارا یطیشاارا ی. آمااوزش منااابع انسااانرنااد یگیم دهیااناد

. کناااد یفاااراهم م رانیخاااود باااه ماااد  یهادهیاااا انیاااباااه من اااور ب

ان ممکااان اسااات آرزو از کارمناااد  یاناااد بع ااانشاااان داده قااااتیتحق

 نیااکننااد، امااا بااه ا فااایدر سااازمان ا یتیریمااد  یداشااته باشااند نقشاا

در ساااازمان  یتیریماااد  یتوساااعه یبااارا یابرناماااه چیکاااه هااا لیااادل

نشااااان دادن  یباااارا یکارمناااادان فرصاااات نیااااوجااااود ناااادارد، ا

مهااااارت  نیااااا تواننااااد یو نم کننااااد ینم دایااااخااااود پ یهاااااییتوانا

بااه کارمناادان اجااازه شاارکت  یخااود را آشااکار کننااد. وقتاا ینهفتااه

موفاااق  رانیواقاااع باااه کشااا  ماااد  رد شاااود،یها داده مبرناماااه نیااادر ا

 .میاکمک کرده دهنیآ

 یشغل تیرضا -6
باعااااث  یانسااااانآمااااوزش منابع

کارمناااااااادان از  شااااااااودیم

خااااود در سااااازمان  یفااااهیوظ

داشاااااته  یشاااااتریب تیرضاااااا

بااا نشااان  تیرضااا نیااباشااند. ا

غل در شاااا شااااانیهاییدادن توانا

. آنهااا د یااآیمحولااه بااه دساات م

باااه ساااازمان احسااااس تعلاااق 

 نیبهتاااار یو ارا ااااه کننااااد یم

خاااااادمات را بااااااه سااااااازمان 

 .دانند یخود م یفهیوظ

 بتیکاهش ترک کار و غ -7
تاااااارک شااااااغل از طاااااارگ 

شااااارکت  یکارمنااااادان بااااارا

دارد.  یو زماااان یماااال یناااهیهو

 یحساا ،یآمااوزش منااابع انسااان

از اعتمااااد در ذهااان کارمنااادان 

از  یو حساا آوردیبااه وجااود ماا

باااه  یکاااار ط یدر محااا تیاااامن

 جاااااه،ی. در نتدهاااااد یآنهاااااا م

کااه شاارکت  یدرصااد کارمناادان

 بااااتیاز کااااار غ ایاااارا تاااارک 

 .ابد ییکاهش م کنند یم

 ضعف کارمندان رفع نقطه  -8
 نیباه بهتار  دنیخاود دارناد کاه ماانع تالاش و رسا  یکاار  ط یدر محا  یخاصا  یهاضاع ز کارمندان نقطها  یاریبس

 یهااامهارت تیااها بااا تقوضااع نقطه نیااحااذگ ا یانساااناز اهااداگ آمااوزش منابع یکاای. شااودیدر آنهااا م جااهینت

شاده  یویربرناماه یخاوب باهکاه  یایاسات. آماوزش مناابع انساان یساازمانبرداشاتن مواناع درون انیاو از م یکاار

اتفااد در   نیا. وقاو  اکناد یکاار کماک م  یخاود بارا  ازیاهاا و داناش ماورد نکسب مهارت  یباشد، به کارمندان برا

کارمناادان قاباال اعتماااد شااوند و  یهمااه جااهیو در نت شااودیسااازمان م یِدسااتکیسااطوح سااازمان باعااث  یتمااام

 کند. هیتک نشاز کارمندا یشرکت فقط به تعداد ستین یازین گرید
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 انسجام شیافزا -9
که به   یانساانآموزش منابع  یبرنامه

شاده باشاد، به   یدهساازمان  یخوب

م مهارت و دانش صاااورت منساااج

افاوا را  .  دهااد یما  شیاکااارماناادان 

به آموزش به ما  یشگ یهم  یِدسترس 

ارمندان ااک  یهمه  دهد یم نانیاطم

  یدرباره   یتجربه و دانش منساااجم

  یا دارند، نکته  یاراک و روال   یوظا

و  هااسااتیصااحبت از ساا  یکه وقت

 تیاهم  شاود،یساازمان م  یروال کار

 یهماه  ی. وقتکناد یم  دایاپ  یاژهیو

کااف و مهاارت   یکاارمنادان دانش 

و کارها در    یداشااته باشااند، وظا

 یو ابهام  شااوند یزمان مقرر انجام م

 یانجاام کاارهاا بااق  یحوهاااااادر ن

 یو کارها  ضیتبع  ،یمنی. ااند اامینم

 دیهساتند که حتما با  یموارد  یادار

نباا  رناد یمورد آموزش قرار بگ   د یاو 

در مورد آنها وجود   یهامااااااب چیه

 داشته باشد.

 کاهش زمان آموزش -10
مجرب، زماان مورد    انیامرب آموزش 

ک  یبرا  ازیان اهش اااااااآموزش را 

کاارمنادان بخواهناد از . اگر  دهاد یم

  یآزمون و خطا موارد ضاارور   قیطر

  یاد یبه زمان ز ازین  د،ااارنیبگ  ادیرا  

هم   جاهینت  تیاهاااااااادارناد و در ن

نخواهد بود. آموزش و   بخشتیرضاا

حاصال  نانیاطم یانساانتوساعه منابع

 حِ یصاااح  یهااروش   یکناد تماامیم

زمان ممکن   نیترانجام کارها در کم

 شود.به کارمندان آموزش داده 

 ی میت یهیگسترش روح -11
  قی باعث تشاو  ،یانساانآموزش منابع

و   شاااودیم یمیااااااافراد به کار ت

از   یریادگیبه    قیکارمندان را تشااو

 .کند یم گرید یک

 هامهارت  یتوسعه  -12
 شیباه افوا  یانسااااانآموزش مناابع

کارمندانِ   یشغل  یهادانش و مهارت

و باعث   کند یسطوح کمک م  یتمام

دانش و   یهاتر شاادن افقگسااترده

کارمندان   یانساان  تیشاعور و شاخصا

 .شودیم

 وه،یاااانگ  ،یتیریماااد  یهاااامهارت 

 گاااریرفتاااار بهتااار و د ،یوفاااادار

مثباات را در کارمناادان  یهاجنبااه

. دهااااد یتوسااااعه م رانیو مااااد 

 یانساااانآماااوزش و توساااعه منابع

 یدر قبااال کارمناادان باارا یتعهااد 

 ییافواو مهاااارت داناااش تیاااتقو

 آنهاست.

 از نهی به یاستفاده -13

 منابع
بااا  یانسااانآمااوزش و توسااعه منابع

گسااترده  یفااراهم آوردن فرصاات

و  یفناا یهااامهارت شیواافاا یباارا

 تیاااکارمنااادان در نها یرفتاااار

در  ییجومنجاااار بااااه صاااارفه

از  ناااهیبه یو اساااتفاده هاناااهیهو

 .شودیمنابع م

بااار ماااوارد ذکااار شاااده،  عااالاوه

 یسااودده یانسااانآمااوزش منابع

و  دهاااد یم شیشااارکت را افاااوا

آن  شاااارفتیباعااااث رشااااد و پ

ها باااااا ساااااازمان. شاااااودیم

مااااارثرتر و  یهایریگمیتصااااام

مواجااااه  یبهتاااار یهااااالحراه

 یانسااان. آمااوزش منابعشااوند یم

بااااااااه درک کارمناااااااادان از 

 یشااارکت و اجااارا یهااساااتیس 

 جهایو در نت کند یاآنها کمک م

به نظر شما چه  

ارتباطی بین ارتقا  

سطح آموزشی 

مندان و سطح  ار

وفاداری آناا به  

 سازمان وجود دارد؟
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معرفی تست پنج 

عام  شخصیتی  

 نئو فرم بلند 

 یداهایکاند   یابیبه من ور ارز  ساتالیکر  موند یارنسات توپو و ر یهابه نام  کایآمر  ییهوا  یروی، دو محقق ن1961در ساال 

دو محقق    1980در سااال   نکهیقرار نگرفت. تا ا  ادیآن ها تا دو دهه بعد مورد توجه ز دهیمطرح کردند. ا  دهیا  کی یشااغل

کردند که تنها   یطراح  NEO-Iبه نام    یتساات روانشااناساا  کی  یکر  مکر  و رابرت آ  ویپال کاسااتا جون  یبه نام ها  گرید

کرده و نساخه    شیرایگذشاته را و  یها، آن ها آزمون1990افراد را بسانجد. در ساال   تیعامل بورگ شاخصا  3توانسات  یم

ت  ی و بورگ شخص  یپنج عامل اصل ،ییمنتشر کردند. در نسخه نها  NEO-PIRنئو را به نام   یشناس   تیتست شخص یینها

 شود.یم یکار است، بررس  ط یمح ایرفتار افراد در خانه، اجتما   لیدل انگریکه ب یانسان

های مختل  ازدواج، اساتخدام و تشاخی   که در زمینه  ،شاناسایهای شاخصایتتسات نئو یکی از پرکاربردترین تسات

 کند. اختلالات روانشناسی کاربرد دارد. این تست پنج عامل اصلی شخصیتی افراد را مشخ  می

دهد.  ورد بررسای قرار میبُعدهای مختلفی از شاخصایت های افراد را م (NEO PI-R) شاناسایعامل شاخصایت  5تسات 

بینی کنند. این بدین ها را کمک کند تا بتوانند عملکرد شغلی افراد را پیشتواند سازمانپرسشنامه تست نئو فرم بلند می

فردی که اساتخدام کرده   تشاخی  دهد تواند  ا اساتفاده از تسات نئو میدر ساازمان ب انساانیمنابع مفهوم اسات که مدیر

 تواند خروجی های مورد انت ار سازمان را برآورده کند یا خیر؟می

  یعامل اصال   5ساوال دارد که علاوه بر    240شاود و  یم  دهینام NEO-PIR یکیمدل متفاوت وجود دارد.    2تسات نئو در  

شاود  یم  دهینام NEO-FFI یگریکند. دیم  یابیارز  ویعامل هساتند را ن  5 نیا  رمجموعهیکه ز گریعامل د  30،  تیشاخصا

 .د کنیم یابیرا ارز یعامل اصل 5سوال دارد که تنها  60و 

  60)حدود    یادیآن، زمان ز جینتا  لیاساات. انجام آزمون نئو و تحل جینتا یتساات نئو، اعتبار و دقت بالا  تیمو  نیترمهم

تواند  یاسات و م  تیشاخصا  قیو دق  طرفانهیب یبررسا  یآزمون ها برا  نیتریتسات از علم نیا  یول  ردیگی( از شاما مقهیدق

تساات    کیواقع تساات نئو    در.د یآیبدساات م  یشااناسااتیشااخصاا  ونشااما بگذارد که در کمتر آزم اریدر اخت  یاطلاعات

اساتفاده    وین یغلشا  یهایساتگ یو سانجش شاا  یآزمون به من ور روان درمان نیو کامل اسات. ا  قیدق اریبسا  یخودشاناسا

 شود.یم
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 :مورد سنجش  پنج عامل شخصیتی

 (Neuroticism) شاخ  روان آزردگی .1

 (Extraversion) شاخ  برون گرایی .2

 (Openness to Experience) شاخ  گشودگی  .3

 (Agreeableness) شاخ  موافق بودن .4

 (Conscientiousness) شاخ  با وجدان بودن .5

 

قطبینو تنها بستر برگزاری تست نئو بصورت  

آنلاین است که این تست را بر اساس جنسیت  

سازی کرده است و نتایج مردان و زنان  نرمال

 گردد. بصورت جداگانه محاسبه می
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کاه  یو فرعا ی: عوامال اصالیو فرعا یاصال عوامال

شااود عبارتنااد از اضااطراب، یم یآزمااون بررساا نیاادر ا

 ر،یاحساااااس تقصاااا نااااه،یخشاااام و ک ،یافسااااردگ

 ،ییگراجمااع ت،یمیصاام ،یریپذ بیآساا ،یزورتکااانش

 ت،یااامثبااات، قاطع جاااانیه ،یخواهجاااانیه تیااافعال

هااا، هااا، ارزش عواطاا ، ن اارات، کنش ل،یااهناار، تخ

تواضااع، درک  ت،یااعتب ،ینااو  دوساات ،یاعتماااد، سااادگ

تااالاش  ،یشناسااافهین ااام، وظ ،یساااتگ یشا گاااران،ید

 .یریپذ و انعطاگ ین م درون ت،یموفق یبرا

 وهیشا  ،یو سالامت  یساتی: سابک بهویبایترک  عوامل

 وهیشاا ت،یکنتاارل عصاابان وهیشاا ،یو دفاااع یتاادافع

 وهیشا  ،یشاغل  شیو گارا  قیاعلا  وهیکنترل تکاانش، شا

 وهیشااا ،یرفتاااار وهیشااا ت،یااافعال وهیتعااااملات، شااا

 . یو سبک خصا یریادگی

و   یارتبااط فارد  یهاا: مهارتیارتبااط  یهاا  مهارت

 .یفردنیب

هااوش  ،یاز زناادگ تی: رضااایشااغل یهااا یژگاایو

 ،یعملکاارد شااغل ،یشااغل تیرضااا ،یارتباااط یجااانیه

 .یمیو کار ت یسازمان یوربهره

آمااوزش و  تیاا: مشااتاد فعالیآموزشاا یهااا یژگاایو

 .یریپذ آموزش 

 ،یو ناااوآور تیااالاق: خیتیریماااد یهاااا یژگااایو

 یهااااییبحاااران، توانا تیریزماااان، ماااد  تیریماااد 

 ارتباطات. ،یتیریمد 

را در افراد   ریبزرگ نئو موارد ن  یشناس تیتست شخص 

 دهد  یو سنجش قرار م  یابیمورد ارن

 



 

 

1399دی ماه  -ثر بر منابع انسانی مدیریت مو – ماهنامه قطبینو 38  

 

  

 آموزیم از متخصصین می
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 ؟ واقعاً چرا 

 حرف حق 

 رسالت اجتماعی 

 قطبینو 
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آخرین    

تحولات 

 قطبینو 
اضافه شدن آزمون شخصیت شناسی  

( به MMPI-2سوتا )چند وجهی مینه

 مجموع آزمونهای قطبینو

  نی تراز مهم یکاااااای  MMPI  تیآزمون شااخصاا

  یاسات. به عبارت   ینیبال  یتیشاخصا  یهاپرساشانامه

  یت یپرساشانامه شاخصا ای  MMPI  تیتسات شاخصا

  نی از معتبرتر   توانیسوتا را منهیم یهجااااوند ااااچ

پرسااشاانامه به   نیدانساات. ا تیشااخصاا  یهاآزمون

ساوتا  نهیدر دانشاگاه م  یلیو مک کن  یهاتاو  لهیوسا

در مراکو    یاپرسااشاانامهاز هر    شیساااخته شااد و ب

مورد اساااتفاده قرار   مارساااتانیو ب  یوانبهداشااات ر

در حوزه مناابع  .گرفات تساااات  در  این  انسااااانی 

اساتفاده قرار  ساازمانهایی با شارایط کاری دشاوارمورد  

آورد تا با تشاخی   گیرد و این امکان را فراهم میمی

هاای زودهنگاام اختلالات شاااخصااایتی، از آسااایاب

احتمالی وارد شاده به شاخ  یا ساازمان جلوگیری  

 یاید.بعمل ب

این آزمون هم اکنون در سااایت قطبینو موجود بوده  

کلینیک مشااوره و روانشاناسای  و تحت ن ارت  

 گیرد. بصورت سازمانی، مورد اجرا قرار می، صرفاً  پونا

امکان برگزاری آزمون برروی سایت 

 مقصد به قطبینو اضافه شد 

آزمون بر   در بروزرسانی اخیر قطبینو، امکان برگواری

های قطبینو اضاافه شاد. روی ساایت مقصاد، به ویژگی

و   بادین ترتیاب امکاان دریاافات اساااکریاپ از قطبینو

قراردادن در صافحه خاصای که مدن ر اسات، ضامن 

در یافت پارامترهایی از سایت شما، کاربر را مستقیماً 

 کند.به سمت آزمون هدایت می

نامه همکاری قطبینو و کلینیک روانشناسی  تفاهم

 ناپو

بین قطبینو و کلینیک روانشاااناسااای پونا به ماای فینامهتفاهم

نمااینادگی دکتر مهادی فلاحی عقاد گردیاد کاه بموجاب آن کلیاه  

آزمونهای حوزه منابع انساااانی و روانشاااناسااای تحت ن ارت و 

وناا قرارگرفتاه و همچنین همکااری مشاااترکی هادایات کلینیاک پ

 گیرد.در زمینه ارا ه خدمات آزمون آنلاین شکل می

  حضور همزمان قطبینو در کانونهای ارزیابی

 شهرداری تهران و بیمه سامان

هاای قطبینو در مااه گاذشاااتاه افتخاار برگواری آزمونهاای کاانون

ارزیابی شاهرداری تهران و بیمه ساامان را در دو پرو ه جداگانه 

ولی همومان را کسااب نمود. اجرای موفق هر دو فرایند ارزیابی 

که حاصال اعتماد هردو ساازمان محترم بر قطبینو بود منجر به 

 نتیجه اختصاصی شد. 2400بیش از  تولید 
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کلینیک مشاوره روانشناسی و مددکاری  

 پونا 

 21، واحد 5، طبقه  49دروس، ابتدای وارسته، پلاک 

021-22784292          021-22784278          021-22793297     

www.pouna.org 
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