
استخدام بهترین نیروها: استراتژی‌های قطعی جذب تلنت |
احسان جعفری بیزینس کوچ

مقدمه: توهمِ رزومه‌های درخشان و فاجعه‌ی استخدامِ اشتباه
در دنیای پیچیده تجارت امروز، بزرگترین گلوگاهِ رشدِ سازمان‌ها کمبود سرمایه یا تکنولوژی نیست؛ بلکه فقدانِ نیروهای
کلیدی و مستعد )A-Players( است. بسیاری از مدیران فرآیند استخدام را صرفاً پر کردن یک صندلی خالی می‌بینند و با
انتشار یک آگهی ساده و بررسی سطحی چند رزومه، فردی را وارد سازمان می‌کنند. این رویکردِ سنتی، دقیقاً نقطه

شروعِ خونریزیِ مالی و فرهنگیِ یک شرکت است.

داده‌های دپارتمان کار ایالات متحده )DOL( و موسسه SHRM به وضوح نشان می‌دهد که هزینه یک استخدام اشتباه
)Cost of a Bad Hire( حداقل معادلِ ۳۰ درصد از حقوق سالانه آن موقعیت شغلی است. اما این تنها نوکِ کوه یخ است؛
افتِ روحیه تیمی، هدررفتِ زمانِ مدیریت، ریزش مشتریان و آسیب به برند کارفرمایی )Employer Branding(، هزینه‌های

پنهانی هستند که در صورت‌های مالی دیده نمی‌شوند.

در این ساختارِ پرریسک، احسان جعفری بیزینس کوچ معتقد است که فرآیند استخدام نباید بر پایه "احساساتِ در
Data-Driven( لحظه" یا "رزومه‌های تزئین‌شده" بنا شود. جذب تلنت نیازمند یک معماریِ مهندسی‌شده و مبتنی بر داده
Talent Acquisition( است. استخدام دیگر یک وظیفه اداری نیست؛ بلکه هسته مرکزی استراتژیِ بقای یک کسب‌وکار

است. در این مقاله، سیستم عاملِ جذب نخبگان و فیلتر کردنِ افرادِ نامناسب را کالبدشکافی خواهیم کرد.

۱. عبور از Job Description و طراحی Scorecard )کارت امتیاز(
اولین خطای استراتژیک در استخدام، استفاده از "شرح وظایف" )Job Description( سنتی است. یک JD معمولی،
لیستی از کارهای روزمره و نیازمندی‌های آکادمیک است )مثلاً: دارای مدرک لیسانس، مسلط به اکسل، دارای روابط

عمومی بالا(. این کلمات هیچ ارتباطی با خروجیِ مورد انتظارِ سازمان ندارند.

استراتژیِ جایگزین در استخدامِ نخبگان، استفاده از Scorecard )کارت امتیازی عملکرد( است. اسکورکارد به جای
تمرکز بر "چه کاری باید انجام شود"، بر "چه نتیجه‌ای باید حاصل شود" متمرکز است.

ساختار یک Scorecard حرفه‌ای:

مأموریت )Mission(: یک پاراگرافِ شفاف که دلیل وجودِ این موقعیت شغلی را تعریف می‌کند.
برون‌دادهای کلیدی )Key Outcomes(: ۳ تا ۵ تارگتِ قابل اندازه‌گیری )KPI( که فرد باید در ۹۰ روز، ۶ ماه و

یک سالِ آینده محقق کند. )مثال: افزایش نرخ تبدیل لیدهای سرد به گرم تا ۱۵٪ در سه‌ماهه اول(.
شایستگی‌های رفتاری )Competencies(: ویژگی‌های روانی و فرهنگیِ مورد نیاز برای موفقیت در این نقش

)مثال: تاب‌آوری در برابر نه شنیدن، تفکر تحلیلی، خودمدیریتی(.

وقتی شما یک Scorecard دارید، در طول مصاحبه به جای پرسیدن سوالات کلیشه‌ای، بررسی می‌کنید که آیا کاندیدا
توانایی و سابقهِ محقق کردنِ این "اعداد و تارگت‌ها" را دارد یا خیر.

Behavioral( ۲. مهندسی مصاحبه: از سوالات هیجانی تا مصاحبه رفتاری
)Interviewing

بسیاری از مدیران در جلسات مصاحبه به شهودِ خود )Gut Feeling( اعتماد می‌کنند و با سوالاتی مانند "نقاط ضعف و
قوت شما چیست؟" انتظار دارند به شناختِ عمیق برسند. کارجویانِ امروز به خوبی یاد گرفته‌اند که چگونه به این سوالات

پاسخ‌های جذابِ حفظ‌شده بدهند.
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برای شکستنِ این سپرِ دفاعی، باید از تکنیک مصاحبه رفتاری )Behavioral Interviewing( استفاده کرد. اصلِ
اساسی در روانشناسیِ صنعتی-سازمانی این است: بهترین پیش‌بینی‌کننده رفتارِ آینده، رفتارِ گذشتهِ فرد در شرایط

مشابه است.

پیاده‌سازی متد STAR در مصاحبه:

در این روش، مصاحبه‌گر کاندیدا را در موقعیت‌های واقعیِ گذشته قرار می‌دهد و از او می‌خواهد با جزئیات پاسخ دهد:

)Situation )S - موقعیت: یک چالش یا بحرانِ واقعی که در شغل قبلی داشتید را توصیف کنید.
)Task )T - وظیفه: نقش دقیقِ شما در آن بحران چه بود؟

)A( Action - اقدام: دقیقاً چه اقداماتی برای حل آن مشکل انجام دادید؟ )تاکید بر ضمیر "من" به جای "ما"(.
)Result )R - نتیجه: خروجیِ کمّی و کیفیِ اقدامات شما چه بود؟

آیا می‌دانید ۲۰ سوال مهم در مصاحبه شغلی و بهترین پاسخ‌ها )راهنمای تضمینی قبولی( چگونه می‌تواند
هم به عنوان راهنمای مصاحبه‌گر و هم برای سنجش سطحِ آمادگیِ کارجو مورد استفاده قرار گیرد؟ طراحیِ سوالات

چالشی، عیارِ واقعیِ تلنت‌ها را مشخص می‌کند.

۳. فیلتر تناسب فرهنگی )Cultural Fit(؛ خط قرمز سازمان
شما می‌توانید ضعیف‌ترین مهارت‌های فنی )Hard Skills( را در عرض ۳ ماه به یک کارمند آموزش دهید؛ اما نمی‌توانید

ارزش‌های بنیادین، اخلاق کاری و شخصیت )Soft Skills( یک فردِ ۳۰ ساله را تغییر دهید.

استخدام یک "نیروی متخصص اما سمی" )Toxic High-Performer( مخرب‌ترین اتفاق برای اکوسیستمِ یک شرکت است.
این افراد با وجود عملکردِ فردیِ بالا، فرهنگِ تیمی را نابود کرده، نرخ خروجِ پرسنل )Turnover Rate( را افزایش داده و

انرژیِ روانیِ سازمان را می‌مکند.

تکنیک‌های سنجش سلامتِ روانِ کاندیدا:

تستِ رفتار در محیط غیررسمی: رفتارِ کاندیدا با منشی، نگهبان یا فردِ ارائه‌دهندهِ خدمات در زمان انتظار
چگونه است؟ )اغلب شخصیت واقعی در این لحظات بروز می‌کند(.

کالبدشکافیِ دلایل ترکِ کارِ قبلی: آیا فرد مدام تقصیرها را به گردن مدیرانِ قبلی می‌اندازد؟ )نشانه‌ای از
سندرم قربانی و عدم مسئولیت‌پذیری(.

پیش از نهایی کردن هر استخدامی، آیا بررسی کرده‌اید که نشانه‌های محیط کار سمی؛ بمانیم یا فرار کنیم؟
)راهنمای نجات شغلی( چیست تا از ورود افرادِ حاملِ این ویروس به سازمان خود جلوگیری کنید؟

Talent Pipeline و ساخت )Headhunting( ۴. شکارچی استعداد بودن
بیشتر شرکت‌ها فقط زمانی به فکر استخدام می‌افتند که یک نفر استعفا می‌دهد یا فشارِ کاری به حدِ انفجار می‌رسد.
در این حالتِ اورژانسی )Reactive Recruiting(، مدیر به دلیل ضیقِ وقت، به اولین گزینه "نسبتاً خوب" رضایت می‌دهد.

این یعنی فاجعه!

سازمان‌های پیشرو همواره در حالتِ "همیشه در حال استخدام" )Always Recruiting( هستند. آن‌ها یک خطِ
تولید استعداد )Talent Pipeline( ایجاد می‌کنند. به عنوان یک مدیر، شما باید در لینکدین، سمینارهای تخصصی و
شبکه‌های ارتباطیِ خود، دائماً به دنبال افراد مستعد )Passive Candidates( باشید؛ یعنی افرادی که در حال حاضر شغل
خوبی دارند و به دنبال کار نمی‌گردند، اما اگر پیشنهادِ ویژه‌ای دریافت کنند، مایل به مذاکره هستند. بهترین نیروها هرگز

در سایت‌های کاریابی رزومه ارسال نمی‌کنند؛ آن‌ها را باید "شکار" کرد.
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۵. فرآیند Onboarding؛ جایی که استخدام تمام نمی‌شود، بلکه آغاز می‌شود
یکی از تلخ‌ترین آمارها در حوزه منابع انسانی این است که ۲۰٪ از استخدامی‌های جدید در همان ۴۵ روزِ اول استعفا
می‌دهند. چرا؟ به دلیل یک فرآیندِ Onboarding )جامعه‌پذیری و همسوسازی( فاجعه‌بار. مدیران فکر می‌کنند با امضای
قرارداد، کار تمام شده است. نیروی جدید وارد می‌شود، یک سیستم به او اختصاص داده می‌شود و از او انتظار دارند از

روز اول معجزه کند.

فرآیند Onboarding یک برنامه استراتژیکِ ۹۰ روزه است:

هفته اول: تزریق فرهنگ سازمانی، آشنایی عمیق با محصول/خدمات و معرفیِ ساختار ارزش‌ها.
ماه اول: تعریفِ پیروزی‌های کوچک )Quick Wins( برای ایجاد اعتماد به نفس در نیروی جدید.

.Scorecard ِماه دوم و سوم: منتورینگِ مداوم، ارائه فیدبک‌های منظم و کالیبره کردنِ عملکرد با اهداف

پس از ورود نیروها، چالشِ اصلی ایجاد هم‌افزایی است. آیا استراتژی مشخصی دارید که چگونه تیم کاری خود را
بدون دعوا مدیریت کنیم؟ )تبدیل مهدکودک به نیروهای ویژه(؟ مدیریتِ تضادها در ماه‌های اولیه، ضامنِ ماندگاریِ

نخبگان در سازمان است.

)Technical Checklist( ۶. چک‌لیست اولویت‌بندی‌شده‌ی فرآیند استخدام تحلیلی
برای سیستم‌سازی فرآیند استخدام در کسب‌وکار خود، این چک‌لیست را به عنوان پروتکلِ استانداردِ سازمان تصویب

کنید:

اولویت اول: تدوینِ Scorecard برای موقعیت شغلی )تعریف شفاف KPIها و خروجی‌های ۹۰ روزه(.
اولویت دوم: راه‌اندازی کمپینِ Employer Branding )نشان دادنِ مزیت‌های رقابتی سازمان به کاندیداها(.

اولویت سوم: غربالگریِ اولیه )Phone Screening( برای حذف رزومه‌های فاقدِ حداقل‌ها )حداکثر ۱۰ دقیقه(.
اولویت چهارم: برگزاری مصاحبه رفتاری بر اساس متد STAR )تمرکز روی داده‌ها و سوابق واقعی، نه ادعاها(.

اولویت پنجم: ارزیابی عملی )Test Project(؛ ارائه یک مینی‌پروژه پولی برای سنجش عیارِ واقعی مهارت‌ها.
اولویت ششم: بررسی سوابق )Reference Check( و تماس با مدیرانِ قبلیِ کاندیدا برای اعتبارسنجیِ ادعاها.

.Onboarding اولویت هفتم: طراحی و اجرای کمپین ۹۰ روزه‌ی

نتیجه‌گیری: استخدامِ ارزان، گران‌ترین اشتباهِ تجارت است

جیم کالینز )Jim Collins( در کتاب تحسین‌شده‌ی از خوب به عالی می‌گوید: »مهم‌ترین وظیفه یک رهبر، پیدا کردنِ مسیرِ
درست نیست؛ بلکه نشاندنِ افرادِ درست در اتوبوس، و پیاده کردنِ افرادِ نادرست از آن است.«

استخدامِ نخبگان نیازمند زمان، هزینه و یک ساختارِ فکریِ سیستماتیک است. اگر فرآیند جذبِ تلنتِ خود را ارتقا ندهید،
مجبور می‌شوید تمام عمرِ مدیریتیِ خود را صرفِ کنترل، میکرومنیجمنت )Micro-management( و اصلاحِ خطاهای
نیروهای متوسط )B و C Players( کنید. تفاوتِ یک سازمانِ میلیارد تومانی با یک سازمان در حالِ ورشکستگی، در کیفیتِ

استعدادهایی است که موفق به جذب و حفظ آن‌ها شده است.

اگر به دنبال این هستید که مهارت‌های تیم‌سازی، رهبری و سیستم‌سازی منابع انسانیِ خود را به سطحِ کلاسِ جهانی
ارتقا دهید، بررسی دوره تیم سازی سکاندار به شما نقشه راهی اجرایی و فراتر از تئوری‌های دانشگاهی ارائه

خواهد داد.

�� سازمان شما درگیر نرخ بالای خروج پرسنل و استخدام‌های اشتباه است؟

برای مهندسیِ مجددِ ساختار منابع انسانی و طراحی سیستم‌های پیشرفته جذب نخبگان، هم‌اکنون با احسان جعفری
بیزینس کوچ در ارتباط باشید:
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�� ]درخواست مشاوره اختصاصی برای سیستم‌سازی منابع انسانی[
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