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استراتژی‌های نفوذ در هیئت مدیره | احسان جعفری

بیزینس کوچ

مقدمه: پایانِ عصرِ "کارجو بودن" در اتاق هیئت مدیره
مصاحبه برای موقعیت‌های مدیریتیِ ارشد )Executive & C-Level( دارای یک اکوسیستم روانی و ساختاریِ کاملاً متفاوت
نسبت به استخدامِ کارشناسان است. در این سطح، اعضای هیئت‌مدیره یا مدیرعامل به دنبال ارزیابیِ مهارت‌های سخت
)Hard Skills( شما نیستند؛ آن‌ها فرض را بر این می‌گذارند که شما از نظر فنی صلاحیت لازم را دارید. دغدغه‌ی اصلی
Decision Making( آن‌ها در اتاق مصاحبه، سنجشِ سه فاکتورِ حیاتی است: قدرت تصمیم‌گیری در شرایط ابهام
under Uncertainty(، مدیریت ریسک )Risk Management(، و توانایی همسوسازی تیم با استراتژی‌های

.)Strategic Alignment( کلان

بسیاری از مدیرانِ میانی که قصدِ ارتقا به جایگاه‌های ارشد را دارند، با همان ذهنیتِ "کارجویِ پاسخ‌دهنده" وارد جلسه
می‌شوند و دقیقاً در همین نقطه، بازی را به رقبایِ استراتژیستِ خود واگذار می‌کنند.

احسان جعفری بیزینس کوچ، این تفاوتِ پارادایم را این‌گونه تحلیل می‌کند:

»در مصاحبه‌های مدیریتی، شما نباید در پوزیشنِ یک "متقاضیِ کار" ظاهر شوید؛ بلکه باید از لحظه‌ی ورود، نقشِ
یک "مشاورِ استراتژیکِ هم‌تراز" )Peer-to-Peer Consultant( را ایفا کنید. هیئت‌مدیره به دنبالِ فردی نیست که
صرفاً دستورات را اجرا کند؛ آن‌ها به دنبالِ یک شریکِ فکری هستند که بتواند گلوگاه‌های پنهانِ سازمان را
تشخیص داده و با اقتدارِ تحلیلی، سودآوری را تضمین کند. اگر در جلسه مصاحبه فقط به سوالات پاسخ می‌دهید

و خودتان ساختارِ مکالمه را هدایت نمی‌کنید، شما در حالِ از دست دادنِ اتوریته‌ی رهبریِ خود هستید.«

در این مقاله، فریم‌ورک‌های مهندسی‌شده برای عبور از سخت‌گیرانه‌ترین فیلترهای استخدامی در سطح مدیریت را به
صورت داده‌محور کالبدشکافی خواهیم کرد.

)Frame Control( "۱. شیفت پارادایم: تکنیکِ "تغییر قابِ مصاحبه
در روانشناسی مذاکره، "قاب" )Frame( به معنای ساختارِ نامرئیِ قدرت در یک مکالمه است. اگر اجازه دهید

مصاحبه‌کننده قابِ جلسه را به شکلِ "بازجو و متهم" بچیند، شما در موضع ضعف قرار خواهید گرفت.

")Problem-Solving Session( یک مدیرِ کالیبره‌شده، در ۵ دقیقه اول، قابِ مصاحبه را به یک "جلسه حل مسئله
تغییر می‌دهد. به جای انتظار برای رگبارِ سوالات، با یک پرسشِ استراتژیک و جراحی‌گونه کنترلِ جلسه را در دست

بگیرید:

"پیش از آنکه وارد جزئیات رزومه من شویم، با توجه به تحلیلِ من از صورت‌های مالیِ سه‌ماهه اخیرِ شما، به نظر
می‌رسد در بخش X دچار ریزشِ سهم بازار شده‌اید. آیا دلیلِ اصلیِ تعریفِ این پوزیشن مدیریتی، مهارِ همین بحران

است؟"

این تکنیک نشان می‌دهد که شما یک مجری نیستید، بلکه یک تحلیلگرِ بحران هستید. برای درک بهتر ساختار پرسش و
پاسخ‌های کلیدی در این سطح، آیا بررسی کرده‌اید که ۲۰ سوال مهم در مصاحبه شغلی و بهترین پاسخ‌ها

)راهنمای تضمینی قبولی( چگونه می‌تواند برای یک مدیرِ ارشد بومی‌سازی شود؟

۲. متدولوژی STAR-L برای مدیران: فراتر از نتایجِ فردی
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متد STAR (Situation, Task, Action, Result) یک استانداردِ جهانی برای پاسخگویی به سوالاتِ مصاحبه رفتاری است.
اما برای پوزیشن‌های مدیریتی، این متد ناقص است. هیئت‌مدیره اهمیتی نمی‌دهد که شما چه کار کرده‌اید؛ آن‌ها

می‌خواهند بدانند شما چگونه دیگران را به کار واداشته‌اید.

STAR-L (Situation, Task, Action, Result, Leadership/Learning) بنابراین، شما باید از فریم‌ورکِ ارتقایافته‌ی
استفاده کنید:

)Action(: به جای اینکه بگویید "من این مشکل را حل کردم"، باید بگویید: "من ساختارِ تیم را بازطراحی کردم،
بودجه را تخصیص دادم و با تفویض اختیارِ استراتژیک، تیم را برای حل این بحران توانمند ساختم."

)Leadership(: در انتهای هر داستانِ موفقیت، باید بینشِ مدیریتیِ خود را اضافه کنید. "بزرگترین درسِ رهبریِ
من در این بحران این بود که..."

مدیرانی که نمی‌توانند دستاوردهای خود را به سیستم‌ها و تیم‌ها گره بزنند، به عنوان "تک‌روهای متخصص" طبقه‌بندی
شده و از لیستِ استخدامِ C-Level خط می‌خورند.

)The 30-60-90 Day Executive Plan( ۳. ارائه برنامه ۹۰ روزه اجرایی
هیچ چیز به اندازه داشتنِ یک طرحِ مکتوب و تحلیلی، اعضای هیئت‌مدیره را خلع‌سلاح نمی‌کند. یک مدیرِ تراز اول، با
دست خالی به جلسه نهایی نمی‌رود. او یک پروپوزالِ اجراییِ ۲ الی ۳ صفحه‌ای )Executive Summary( ارائه می‌دهد

که شاملِ برنامه او برای ۹۰ روزِ اولِ تصدیِ پست است:

۳۰ روز اول )فاز کشف و ممیزی(: ارزیابیِ فرآیندهای فعلی، ملاقات on-1-1 با اعضای کلیدی تیم، و کشفِ
گلوگاه‌های عملیاتی )Bottlenecks( بدون ایجادِ تغییراتِ رادیکال.

۶۰ روز دوم )فاز همسوسازی و استراتژی(: تدوین KPIهای جدید، حذفِ فرآیندهای فاقد ارزش‌افزوده، و
استقرارِ سیستم‌های گزارش‌دهیِ داشبورد محور.

۹۰ روز سوم )فاز اجرای بی‌رحمانه و خلق ارزش(: اجرای کمپین‌های اصلی، دستیابی به اولین پیروزی‌های
.)ROI( برای جلب اعتمادِ سازمان، و نمایشِ بازگشت سرمایه )Quick Wins( سریع

ارائه این برنامه، به صورت ناخودآگاه به مصاحبه‌کنندگان القا می‌کند که شما هم‌اکنون این سِمت را در اختیار دارید.

۴. مدیریت تله‌های روانی: غلبه بر سندروم ایمپاستر در اتاق مدیرعامل

بزرگترین دشمنِ شما در یک مصاحبه‌ی مدیریتیِ سطح بالا، رقبای شما نیستند؛ بلکه دیالوگ‌های درونیِ ذهنِ
شماست. وقتی قرار است برای مدیریتِ یک سازمانِ میلیارد تومانی مذاکره کنید، صدایی در ذهن شما می‌گوید: "نکند

بفهمند من آنقدرها هم که رزومه‌ام نشان می‌دهد کامل نیستم؟"

این پدیده که در روانشناسی به عنوان سندروم خودویرانگری شناخته می‌شود، قاتلِ اتوریته و زبانِ بدنِ شما در مصاحبه
است. آیا تا به حال این سوال را از خود پرسیده‌اید که سندروم ایمپاستر چیست؟ )چرا فکر می‌کنم لایق جایگاهم
نیستم؟(؟ یک بیزینس کوچ در جلسات آمادگی، این مدارهای معیوبِ عصبی را تخریب می‌کند و به شما یادآور می‌شود
که اعضای هیئت‌مدیره نیز انسان‌هایی با خطاهای شناختی و ترس‌های تجاریِ خاصِ خود هستند. شما آنجا نیستید تا

بی‌نقص باشید؛ شما آنجا هستید تا یک ریسکِ محاسبه‌شده را برای آن‌ها مدیریت کنید.

)Executive Compensation( ۵. هنر مذاکره پکیج جبران خدمات
در پوزیشن‌های کارشناسی، مذاکره بر سر یک "عددِ ثابتِ حقوق" است. در پوزیشن‌های مدیریتی، صحبت از یک "پکیج"
)Package( است. اگر در انتهای مصاحبه مانند یک کارمندِ ساده فقط روی حقوق پایه چانه‌زنی کنید، دیدگاهِ استراتژیکِ

خود را زیر سوال برده‌اید.
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چک‌لیست اولویت‌بندی‌شده‌ی مذاکره حقوق مدیران:

اولویت اول: اتصالِ پاداش‌ها )Bonus( به شاخص‌های عملکردیِ کلان )مثلاً دریافت X درصد از سود خالص در
صورت افزایش حاشیه سود(.

اولویت دوم: مذاکره بر سر سهام تشویقی )Stock Options / Equity( به عنوان نشانه‌ای از تعهدِ بلندمدتِ شما
به رشدِ سازمان.

اولویت سوم: تعیین بودجه‌ی مشخص برای توسعه و آموزشِ تیمِ تحت امرِ شما )این نشان‌دهنده بینشِ رهبری
شماست(.

برای تسلط بر مکانیزمِ این نوع از چانه‌زنی‌های سازمانی، پیشنهاد می‌شود کالبدشکافیِ دقیقِ چطور در جلسات
کاری نظر خود را به کرسی بنشانیم؟ )جامع‌ترین راهنمای مهندسی نفوذ و سیاست سازمانی( را مطالعه

کنید تا با اصولِ مهندسیِ نفوذ آشنا شوید.

نتیجه‌گیری: مصاحبه، آینه‌ی تمام‌نمای سبکِ رهبریِ شماست

مصاحبه برای جایگاه‌های اجرایی و مدیریتی، صرفاً یک مرحله‌ی اداری برای ورود به شرکت نیست؛ بلکه اولین روزِ
کاریِ شما و نمایی از سبکِ رهبریِ شماست. نحوهِ ساختاردهیِ پاسخ‌ها، کیفیِتِ سوالاتی که از هیئت‌مدیره
می‌پرسید و اقتدارِ شما در مذاکره‌ی نهایی، دقیقاً همان چیزی است که آن‌ها انتظار دارند در مدیریتِ بحران‌های سازمان

از شما ببینند.

بدونِ داشتنِ یک استراتژیِ کالیبره‌شده، حتی درخشان‌ترین سوابقِ مدیریتی نیز در اتاق مصاحبه رنگ می‌بازند.
سرمایه‌گذاری روی مهارت‌های ارتباطیِ سطح بالا و درکِ دینامیکِ قدرت در سازمان‌ها، وجه تمایزِ مدیرانِ معمولی و
رهبرانِ تحول‌آفرین است. اگر می‌خواهید پس از عبور از سدِ مصاحبه، تیمی منسجم و بی‌رقیب بسازید، آموزه‌های دوره

تیم سازی سکاندار ابزارهای اجراییِ لازم را در اختیار شما قرار می‌دهد.

�� آیا برای یک مصاحبه‌ی مدیریتیِ سرنوشت‌ساز )C-Level( آماده می‌شوید؟

برای انجام مصاحبه‌های شبیه‌سازی‌شده )Mock Interviews(، طراحی استراتژی نفوذ و کالیبراسیون رزومه‌ی مدیریتی،
هم‌اکنون با احسان جعفری بیزینس کوچ در ارتباط باشید:

�� ]درخواست رزرو جلسه مشاوره تخصصی و طراحی استراتژی شغلی[

)FAQ( سوالات متداول ❓

۱. وقتی در مصاحبه مدیریتی از من درباره "بزرگترین شکست استراتژیک" می‌پرسند، چگونه باید پاسخ
دهم؟ هرگز از پاسخ دادن طفره نروید یا تقصیر را به گردن شرایط بازار نیندازید. هیئت‌مدیره به دنبال سنجشِ میزان
مسئولیت‌پذیری )Accountability( و درس‌آموخته‌های شماست. یک شکستِ واقعی را بیان کنید، سهمِ دقیقِ خود در آن
اشتباه را بپذیرید، و سپس با تمرکز بر متدِ STAR-L توضیح دهید که چه سیستمی را پس از آن بحران در سازمان مستقر

کردید تا آن اشتباه هرگز تکرار نشود.

۲. در پایان جلسه مصاحبه مدیریتی، چه سوالاتی باید از اعضای هیئت‌مدیره بپرسم؟ سوالاتی بپرسید که
نشان‌دهنده بینش کلان شما باشد. از پرسیدن سوالات مربوط به مزایا و مرخصی در این مرحله خودداری کنید. به جای
آن بپرسید: "بزرگترین تهدیدِ خارجی )External Threat( که در حال حاضر مانع از رسیدنِ سازمان به تارگت‌های ۵
ساله‌اش می‌شود چیست؟" یا "موفقیتِ من در این سِمت، در ۱۲ ماه آینده چگونه و با چه متریک‌هایی اندازه‌گیری خواهد

شد؟"

۳. چگونه می‌توانم بدون اینکه مغرور به نظر برسم، اقتدار )Authority( خود را در جلسه نشان دهم؟ مرزِ
بین اقتدار و غرور در "نحوه انتقال دیتا" نهفته است. افراد مغرور از صفاتِ ذهنی برای تعریف از خود استفاده می‌کنند )"من
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بهترین استراتژیست هستم"(. اما افراد مقتدر اجازه می‌دهند "اعداد و سیستم‌ها" به جای آن‌ها صحبت کنند )"با
پیاده‌سازیِ سیستم X، ما موفق به کاهش ۲۲ درصدی هزینه‌های عملیاتی شدیم"(. استفاده از داده‌های کمّی، اقتدار

شما را بدون ایجادِ دافعهِ روانی اثبات می‌کند.
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