
نقش بیزینس کوچ در جذب و نگهداشت تلنت‌ها
)استعدادها( | استراتژی‌های نوین منابع انسانی

)Turnover Rate( مقدمه: اقتصادِ نخبگان و فاجعه‌ی پنهانِ نرخ خروج پرسنل
در اقتصاد دانش‌بنیان و به شدت رقابتی امروز، داراییِ اصلی و مزیت رقابتیِ )Competitive Advantage( بی‌بدیلِ یک
)A-Players( سازمان، سرورها، ماشین‌آلات یا حتی جریان نقدینگیِ آن نیست؛ بلکه "مغزافزار" یا همان نخبگانِ سازمانی
هستند. با این حال، بسیاری از مدیران عامل و دپارتمان‌های منابع انسانی )HR( با یک پدیده‌ی فلج‌کننده دست‌وپنجه نرم
می‌کنند: شرکتِ آن‌ها تبدیل به یک "آموزشگاهِ رایگان و سکوی پرتاب" شده است! نیروهای مستعد را با زحمت و هزینه
فراوان جذب می‌کنند، به آن‌ها آموزش می‌دهند، اما درست زمانی که این نیروها به نقطه بازدهی )ROI( و بلوغ سازمانی

می‌رسند، استعفا داده و به سمت رقبای اصلی کوچ می‌کنند.

داده‌های موسسه تحقیقاتی گالوپ )Gallup( نشان می‌دهد که هزینه مستقیم و غیرمستقیمِ جایگزینی یک نیروی
متخصص، بین ۱.۵ تا ۲ برابر حقوق سالانه اوست. اما فاجعه‌ی اصلی، از دست رفتنِ "حافظه سازمانی"، افشای
استراتژی‌ها نزد رقبا و افت شدید روحیه در تیم‌های باقی‌مانده است. در این بحرانِ ساختاری، سیستم‌های سنتیِ
مدیریت منابع انسانی که صرفاً درگیر بروکراسی، محاسبه حقوق و ثبت مرخصی‌ها هستند، به طور کامل خلع سلاح

شده‌اند.

در این نقطه است که احسان جعفری، استراتژیست کسب‌وکار و بیزینس کوچ، با تغییر پارادایمِ مدیریت
سرمایه‌های انسانی وارد عمل می‌شود. در ساختار نوین، یک استراتژیست به مدیران می‌آموزد که نخبگان، به دنبال
"مدیرانی که دستور می‌دهند" )Command and Control( نیستند؛ آن‌ها به دنبال "رهبرانی هستند که کوچ می‌کنند"
)Coach and Empower(. در این مقاله مرجع، مکانیزم‌های دقیقِ بیزینس کوچینگ برای تبدیل سازمان به یک آهنربای

جذب استعداد و خلق یک فرهنگ ضدگلوله برای نگهداشت آن‌ها را کالبدشکافی می‌کنیم.

۱. کالبدشکافی بحران: چرا نخبگان )Top Talents( سازمان را ترک می‌کنند؟
قبل از طراحی هرگونه سیستم نگهداشت )Retention System(، باید ریشه‌های فرار مغزها از سازمان را بدون تعصب
تحلیل کرد. یک گزاره‌ی اثبات‌شده در روانشناسی صنعتی وجود دارد: "کارمندان، شرکت‌های بد را ترک نمی‌کنند؛ آن‌ها

مدیرانِ بدِ خود را ترک می‌کنند."

نیروهای درجه یک )A-Players(، بر خلاف نیروهای متوسط )B and C Players(، دغدغه‌ی "امنیت شغلی" ندارند، زیرا
می‌دانند در بازار کار همواره به عنوان یک داراییِ ارزشمند شناخته می‌شوند. آن‌ها غالباً به سه دلیلِ سیستماتیک

استعفا می‌دهند:

فقدان مسیر شفاف برای توسعه فردی )Career Pathing(: نخبگان به شدت تشنه‌ی رشد هستند. اگر1. 
احساس کنند در سازمان شما به یک "سقف شیشه‌ای" )Glass Ceiling( برخورد کرده‌اند، به سرعت خارج

می‌شوند.
میکرومنیجمنت )Micro-management(: مدیریت ذره‌بینی و عدم تفویض اختیارِ استراتژیک، خلاقیت و حس2ِ. 

استقلال )Autonomy( استعدادها را خفه می‌کند.
فرهنگ سازمانی مسموم: تحمل رفتارهای غیرحرفه‌ای و عدم برخورد قاطعِ مدیریت با نیروهای زیرآب‌زن یا3. 

سمی.

آیا تا به حال این سوالِ اساسی را از خود و تیمتان پرسیده‌اید که نشانه‌های محیط کار سمی؛ بمانیم یا فرار کنیم؟
)راهنمای نجات شغلی( در سازمان شما تا چه حد ریشه دوانده است؟ یک بیزینس کوچ پیش از هر اقدامی، این

نشانه‌های سمی را در اکوسیستم سازمان شناسایی و قرنطینه می‌کند تا جلوی خونریزیِ استعدادها را بگیرد.
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۲. مهندسی برند کارفرمایی )Employer Branding( با رویکرد کوچینگ
در بازار کار مدرن، این شما نیستید که کارجویانِ نخبه را مصاحبه می‌کنید؛ بلکه این استعدادهای برتر هستند که سازمانِ
شما، فرهنگِ شما و چشم‌اندازِ شما را مصاحبه و ارزیابی می‌کنند! برند کارفرمایی شما )Employer Branding(، کلماتی
نیست که در بیلبوردهای تبلیغاتی یا صفحه "درباره ما" در وب‌سایتتان می‌نویسید؛ بلکه تجربه‌ی واقعی و روزمره‌ی

کارمندانِ شماست که در پلتفرم‌هایی مانند لینکدین به اشتراک گذاشته می‌شود.

نقش کوچینگ در ارتقای برند کارفرمایی:

یک بیزینس کوچ، فرهنگِ "کوچینگ درون‌سازمانی" )Internal Coaching Culture( را پیاده‌سازی می‌کند. سازمانی که در
آن، مدیرانِ ارشد به جای بازخواست و تنبیهِ کارمندان در زمان بروز خطا، جلساتِ کوچینگ برگزار کرده و از تکنیکِ طرح
سوالات قدرتمند برای کشف ریشه مشکلات استفاده می‌کنند، دارای "امنیت روانی" )Psychological Safety( بسیار
بالایی است. نخبگان به شدت جذب سازمان‌هایی می‌شوند که در آن‌ها، یادگیریِ مستمر نهادینه شده است. داشتنِ
فرهنگِ کوچینگ، قدرتمندترین ابزارِ بازاریابی شما برای شکارِ استعدادها )Headhunting( محسوب می‌شود. در سازمانِ
شما، آیا کارمندان به روشنی می‌دانند چرا ارتقا شغلی نمی‌گیرم؟ )۵ دلیل پنهان که باعث درجا زدن شما شده

است(؟ شفاف‌سازیِ این مسیر توسط کوچ، اعتمادِ سازمانی را بازمی‌گرداند.

)Performance Coaching( تا کوچینگ عملکرد )Appraisal( ۳. از ارزیابی عملکرد
یکی از منفورترین، استرس‌زاترین و ناکارآمدترین فرآیندها در دپارتمان‌های منابع انسانی سنتی، جلسات "ارزیابی عملکرد
سالانه" )Annual Performance Appraisal( است. این جلسات معمولاً یک‌طرفه، متمرکز بر اشتباهاتِ ماه‌های گذشته، و

به شدت تخریب‌کننده‌ی انگیزه نخبگان هستند.

استراتژیست‌های توسعه سازمانی با ادغام تکنیک‌های بیزینس کوچینگ، این سیستمِ گذشته‌نگر و معیوب را با کوچینگ
عملکردِ مستمر و آینده‌نگر )Continuous Feedforward Coaching( جایگزین می‌کنند.

تغییر فاز از بازخورد به پیش‌خورد )Feedback vs. Feedforward(: به جای اینکه مدیر بپرسد "چرا در
سه‌ماهه گذشته تارگت فروش محقق نشد؟", در رویکرد کوچینگ می‌پرسد: "برای اینکه در فصلِ آینده این چالش

را با موفقیت و فراتر از تارگت پشت سر بگذاری، به چه منابع، آموزش‌ها یا اختیاراتی از سمت من نیاز داری؟"
همسوسازی اهداف )Goal Alignment(: اتصال هوشمندانه‌ی اهدافِ شخصیِ نیروی نخبه )مانند یادگیری

یک مهارت جدید، برندسازی شخصی یا افزایش درآمد( به اهداف کلان و KPIهای سازمان.

زمانی که یک نیروی مستعد احساس می‌کند سازمان نه تنها از او کارِ فیزیکی و فکری می‌کشد، بلکه به صورت واقعی
روی برند شخصی و ارتقای او سرمایه‌گذاری می‌کند، تعهد سازمانی )Organizational Commitment( او به مرحله‌ی

"وفاداریِ استراتژیک" ارتقا می‌یابد.

۴. منتورینگ روانی: جراحیِ سندروم‌ها و تله‌های ذهنیِ نخبگان
نیروهای تراز اول، فشار روانیِ مضاعفی را نسبت به افرادِ عادی تحمل می‌کنند. آن‌ها معمولاً کمال‌گرایانی به شدت
سخت‌گیر هستند، حجم کار و مسئولیتِ بیشتری را بر دوش می‌کشند و به دلیل انتظاراتِ بالای سازمان، به سرعت در
معرض خطرِ فرسودگی شغلی )Burnout( قرار می‌گیرند. یکی از مهلک‌ترین تله‌های روانی در میان مدیران میانی و

استعدادهای برتر، احساس بی‌کفایتیِ درونی علی‌رغمِ دستاوردهای درخشانِ بیرونی است.

آیا می‌دانید این پدیده‌ی مخرب که قاتلِ اعتمادبه‌نفس در تصمیم‌گیری‌های استراتژیک است، دقیقاً چگونه عمل می‌کند و
سندروم ایمپاستر چیست؟ )چرا فکر می‌کنم لایق جایگاهم نیستم؟( حضور یک کوچ سازمانی در کنار نخبگان،
نقشِ یک سوپاپ اطمینان روانی و یک "آینه‌ی بی‌طرف" را ایفا می‌کند. کوچ به آن‌ها کمک می‌کند تا دیالوگ‌های ذهنی
مخرب )Negative Self-talk( را کنترل کرده، مرزهای سالمی بین کار و زندگی شخصی ایجاد کنند و تاب‌آوری روانی

)Resilience( خود را متناسب با جایگاهِ فنیِ خود ارتقا دهند.
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)Conflict Resolution( ۵. سیستم‌سازی برای مدیریت تعارضات تیمی
جایی که استعدادهای درخشان، نوابغِ فنی و افراد آلفا )Alpha Personalities( در کنار هم کار می‌کنند، بروز تعارضِ آرا و
اصطکاکِ تیمی نه تنها محتمل، بلکه قطعی و اجتناب‌ناپذیر است. در بسیاری از موارد، سازمان‌ها نیروهای بی‌نظیر و
مستعدِ خود را نه به خاطرِ ضعفِ فنی، بلکه به خاطر جنگ‌های داخلی، اصطکاک‌های بین-دپارتمانی )Silo Effect( و

درگیری با همکاران از دست می‌دهند.

بیزینس کوچ، مدیران و نخبگان را به مهارت‌های رهبری، گوش دادنِ فعال )Active Listening( و هوش هیجانی )EQ( مجهز
می‌کند تا این تعارضات را پیش از تبدیل شدن به بحران‌های غیرقابل کنترل، مدیریت و خنثی کنند. برای پیاده‌سازیِ این
ساختار در لایه‌های مختلف سازمان، آیا استراتژیِ مدونی دارید که چگونه تیم کاری خود را بدون دعوا مدیریت
کنیم؟ )تبدیل مهدکودک به نیروهای ویژه(؟ مدیریتِ تضادها، مانع از شکل‌گیری باندهای مخربِ درون‌سازمانی

می‌شود.

علاوه بر مدیریت کلان، آموزشِ مهارتِ دفاعِ سازمانی به خودِ نخبگان نیز حیاتی است. آن‌ها باید بدانند در مواجهه با
سیاست‌های کثیفِ اداری )Office Politics( چگونه بدون افتادن در تله‌ی درگیری، از خود دفاع کنند. آیا استانداردهای
موجود در مقاله سیاست‌های رفتاری با همکار زیرآب‌زن )راهنمای جامع دفاع شخصی در اداره( را به عنوان

بخشی از فرآیند جامعه‌پذیری )Onboarding( به استعدادهای کلیدیِ خود آموزش داده‌اید؟

۶. مهندسی فاز Onboarding: ۹۰ روزِ حیاتی
تحقیقات نشان می‌دهد که بیش از ۲۰ درصد از استعفای نخبگان در همان ۴۵ روزِ اولِ کاری رخ می‌دهد! دلیل این امر،
فرآیند Onboarding )جامعه‌پذیری( ضعیف است. بیزینس کوچ، فرآیند ورودِ یک نیروی جدید را به گونه‌ای مهندسی می‌کند
که فرد در ۹۰ روز اول، علاوه بر آشنایی با سیستم‌ها، به سرعت اولین موفقیت‌های کوچک )Quick Wins( خود را در
سازمان تجربه کند. این پیروزی‌های زودهنگام، احساسِ ارزشمندیِ فرد را تثبیت کرده و ریسکِ خروجِ زودهنگام را به صفر

می‌رساند.

نتیجه‌گیری: نگهداشتِ استعدادها، سودآورترین سرمایه‌گذاریِ سازمان
رد، مسموم و فرسوده، جذب یک نخبه به تنهایی کافی نیست؛ قرار دادنِ یک نیروی A-Player در یک ساختارِ مدیریتِ خُ
مانند کاشتن یک بذرِ بسیار مرغوب در یک شوره‌زار است که نتیجه‌ای جز مرگِ بذر به همراه نخواهد داشت.
)Turnover Rate( ِسازمان‌هایی که روی بیزینس کوچینگ و رهبریِ تحول‌آفرین سرمایه‌گذاری می‌کنند، نرخ خروج پرسنل
خود را به شکل چشمگیری و مهندسی‌شده کاهش داده‌اند. آن‌ها به جای صرف بودجه‌های میلیاردی برای استخدام‌های

مکرر و جبرانِ خساراتِ رفتنِ نیروها، این سرمایه را در مسیر توسعه بازار و نوآوری هزینه می‌کنند.

استعدادهای برتر برای ماندن در سازمان، نیازمندِ چالش‌های معنادار، بازخوردهای سازنده و آینده‌نگر، و یک رهبرِ
الهام‌بخش هستند که مسیرِ تعالی را برای آن‌ها هموار کند. اگر مصمم هستید که ساختارِ منابع انسانی خود را از یک
دپارتمانِ صرفاً اداری، به یک واحدِ استراتژیک در خلق ارزش تبدیل کنید و تیم‌هایی یکپارچه، وفادار و ضدگلوله بسازید،
آموزه‌های کاربردی در دوره تیم سازی سکاندار ابزارهای اجرایی و کالیبره‌شده‌ای را در اختیار شما قرار می‌دهد تا

اتوبوسِ سازمانِ خود را برای همیشه با بهترین افراد پر کنید.

�� آیا سازمان شما درگیر نرخ بالای استعفا و از دست دادن بی‌دلیلِ نیروهای کلیدی است؟

برای عارضه‌یابیِ فرهنگ سازمانی، سیستم‌سازی منابع انسانی و طراحی ساختار ضدگلوله برای نگهداشتِ تلنت‌ها،
هم‌اکنون اقدام کنید:

�� ]درخواست مشاوره رایگان ۲۰ دقیقه‌ای برای توسعه ساختار منابع انسانی[
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)FAQ( سوالات متداول ❓

۱. آیا بیزینس کوچینگ می‌تواند نیروهایی که قصد قطعی برای استعفا دارند را در سازمان نگه دارد؟ اگر
نیرویی تصمیم قطعی خود را گرفته و در مرحله امضای قرارداد با شرکت رقیب باشد، بازگرداندن او بسیار دشوار است.
بیزینس کوچینگ یک ابزارِ پیشگیرانه )Proactive( است، نه یک داروی اورژانسی برای فردی که از نظر روانی ماه‌هاست
سازمان را ترک کرده است. با این حال، کوچ با برگزاری مصاحبه خروج )Exit Interview( حرفه‌ای، ریشه‌های اصلی این

استعفا را کشف می‌کند تا از خروجِ دومینویِ سایر نخبگان جلوگیری نماید.

۲. چه تفاوتی بین سیستم ارزیابی عملکرد سنتی و کوچینگ عملکرد وجود دارد؟ ارزیابی سنتی، فرآیندی
مچ‌گیرانه، سالانه و متمرکز بر خطاهای گذشته است که معمولاً به منظور توجیهِ عدم افزایش حقوق انجام می‌شود. اما
کوچینگ عملکرد، یک فرآیند مستمر، هفتگی یا ماهانه است که بر "توسعه‌ی مهارت‌ها برای رسیدن به اهدافِ آینده"

)Feedforward( تمرکز دارد و نقشِ مدیر را از یک "بازرس" به یک "حامی و منتور" تغییر می‌دهد.

۳. چرا نخبگان سازمانی )A-Players( بیش از سایر نیروها در معرض خطر فرسودگی شغلی و استعفا
هستند؟ به دلیل پدیده‌ای به نام "مجازاتِ عملکرد خوب"! در سازمان‌های بدون ساختار، وقتی یک نخبه کارش را عالی
انجام می‌دهد، مدیران به جای پاداش، کارهای عقب‌مانده‌ی نیروهای ضعیف را نیز به او محول می‌کنند. این عدم توازن در
توزیعِ بارِ کاری، به سرعت منجر به فرسودگی، احساس بی‌عدالتی و در نهایت استعفای نخبگان می‌شود. بیزینس کوچ

با اصلاحِ سیستمِ تفویض اختیار، از این فاجعه جلوگیری می‌کند.
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