
4 88 8

 اکوسیستم 
زنده می ماند اگر...

در رویداد برند کارفرمایی که با حضور بیش از 600 
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نظرها و خبرها
V I E W S

A N D
N E W S

رویداد برند کارفرمایی در نــوع خودش یک اتفاق 
بود. آدم های حــوزه ای تخصصی که پیــش از این 
تنهــا در دو جــا فرصت حضــور و دیدار داشــتند، 
این  بار در محفلی جمع شــدند که تمامــاً به آنها، 
دغدغه ها، دستاوردها و چالش هایشان اختصاص 
داشــت. مدیران و متخصصــان منابع انســانی و 
برند کارفرمایی اگر خوش اقبال باشند، می توانند 
در رویدادهــا، کنگره هــا و همایش هــای علمــی 
و دانشــگاهی گهگاهــی تعــدادی از همــکاران و 
هم صنفان خود را ملاقات کنند و در رقابتی دانشی 
معمولاً ســرگرم یادگیــری مباحثی 
تئوریــک می شــوند. یــا نهایتــاً در 
حاشــیه دورهمی هــای محــدود و 
کم جمعیتــی که عنوان هــای کلی را 
یدک می کشــند، این امکان را پیدا 
می کننــد کــه به صــورت پراکنــده از 
دغدغه ها یا اولویت های حوزه خود 

بگویند.
امــا در رویــداد برنــد کارفرمایــی در 
فرصت هــای  معــدود  از  یکــی 
جمعی کــه با حضــور بیــش از 600 
چهره اکوسیســتم نوآوری کشــور برگزار شد، هم 
متخصصــان، مشــاوران و مدیــران ایــن حــوزه از 
آنچــه اولویــت این روزهایشــان بــود گفتنــد و هم 
بنیان گذاران و مدیران عامل کسب وکارهای بزرگ 
و کوچک فرصت یافتند با مفهوم منابع انســانی 
از دریچه نیازها و چالش های کسب وکاری مواجه 
شوند؛ یک رویداد پرشــور که برای اولین بار تلاش 
کرد منابع انســانی را از زاویه کسب وکار )نه صرفاً 
مباحث دانشگاهی و نه صرفاً مباحث آموزشی-

کارگاهی( ببیند. 
آنچه برای مــن در دو هفته گذشــته و در ارتباط با 
رویــداد برنــد کارفرمایی برجســته و پررنگ شــد، 
این بــود که منابــع انســانی اکوسیســتم نــوآوری 
کشــور هم از نظر دانشــی و هــم از نظــر مدیریتی 
در وضعیت مناســبی قرار ندارد. از کمبود نیروی 
متخصص و ماهر گرفته تا فرایندهای نخ نماشده 
و تاریخ گذشته شرکت ها برای جذب و نگهداشت 
نیروی انسانی؛ چالشی است که اگر امروز برای آن 
چاره ای اندیشــیده نشود، در دو، ســه سال آینده 
همان طــور که مدیران اســنپ، دیجــی کالا و فناپ 
گفتند یــک بحــران تمام عیار بــرای همه درســت 

خواهد کرد.
اما چاره کوتاه مدت و بلندمدت کار چیست؟ برای 
بلندمدت تنها می توان امیدوار بود به بهتر شدن 
شرایط کشور و گشایش های اقتصادی-اجتماعی 
و کار زیادی از دست کسب وکارها برنمی آید، اما در 
کوتاه مدت به نظر می رسد  باید نیروی آماده به کار 
یــا بهتــر بگویــم آمــاده آمــوزش شهرســتان های 
مختلــف کشــور را دریابیــم؛ آن  هــم نــه بــا انتظار 
داشتن از بدنه بوروکراتیک دولت. باید شرکت ها و 
استارتاپ های بزرگ آستین بالا بزنند، برنامه های 
منسجم تعریف و هزینه کنند و برای آموزش های 
تخصصی مهارت هایی که ایــن روزها کمبود آنها 
بیداد می کند، از همین امروز در گوشه گوشه ایران 
دست به کار شــوند. وقتش رسیده از دیجی کالا تا 
فناپ و اسنپ در برنامه های مشترک یا مستقل 
به دل اقیانوس آبی شهرستان ها بزنند و از رقابت 
بیش از پیش و خسته کننده بر سر شکار جمعیت 

محدود نیروهای ماهر تهران دست بکشند.

INTROسرآغاز

برایعبورازبحراندو،سهسالآیندهکاریکهازدستمابرمیآید
توجهبهشهرستانهاست

 اقیانوس آبی 
منابع انسانی اکوسیستم کجاست؟

صمت؛ به دنبال تعلیق شیپور و دیوار
مدیــرکل دفتــر خدمــات عمومــی وزارت صمــت نامــه ای به 
اتحادیــه کســب وکارهای مجــازی ارســال کــرده و خواســتار 
تعلیق فعالیت و نماد دیوار و شیپور شده است. در این نامه 
قید شــده به دلیل عــدم رعایــت ضوابــط خــاص درج آگهی 
حوزه مسکن توسط این دو کســب وکار، فعالیت و نماد آنها 
به حالــت تعلیق درآیــد. به نظــر می رســد کمیته نظــارت بر 
عملکرد کسب وکارهای مجازی قبلاً در خصوص نحوه درج 
قیمت مســکن در پلتفرم های نیازمنــدی آنلاین، بــه دیوار و 
شــیپور اخطار داده بود، اما مشخص نیست که آیا پیش تر 
وزارت صمت به این دو پلتفرم نسبت به مدل قیمت گذاری 
مســکن و نحوه درج  قیمت اطلاع رســانی های لازم را انجام 
داده بوده یا خیر. »علیرضا شاه میرزایی«، معاون وزیر صمت 
در جلسه گزارش سالانه تجارت الکترونیکی اعلام کرد: »ما 
بارها به پلتفرم هایی مانند دیوار و شــیپور تذکر داده ایم، اما 
این پلتفرم ها توجهی به تذکرات ما نکرده اند و اگر مشــکلی 
برای این پلتفرم ها پیش بیاید، کسی نباید اعتراض کند.« او 

ادامه داد: »طبق ضوابطی که به پلتفرم ها ارائه شده، تمامی 
کاربران باید روی پلتفرم ها احراز هویت و احراز اهلیت شوند و 

هیچ کس نباید خودرو و ملک دیگری را آگهی کند.«
بــه اعتقاد معــاون وزیــر صمــت ملــک و خــودرو دارایی های 
مهمی هستند و در تورم کشــور نقش دارند؛ در نتیجه باید 
اصالت مالکیــت آگهی های مربوط بــه آنها احراز شــود تا از 
انتشار آگهی های جعلی جلوگیری شود. او در این باره تصریح 
کرد: »سه ماه است به صورت مدام با پلتفرم ها جلسه برگزار 
می کنیم. سه ماه است که ضوابط حوزه مسکن ابلاغ شده 
و نظــارت به نفع صنعت اســت. حــوزه تجــارت الکترونیک 
نیز با اعتماد در ارتباط اســت.« لازم به ذکر اســت این اولین 
باری نیســت که پلتفرم های درج آگهی مانند شیپور و دیوار 
به افزایــش قیمــت کالاها محکــوم می شــوند. طی ســالیان 
گذشته مسئولان ذی ربط بارها این پلتفرم ها را تحت فشار 
قرار داده اند و به گفته خودشان سعی دارند از این طریق بازار 

را کنترل کنند. 

پشتیبانی#۷۸۰*ازحملهسایبریبهسیستماطلاعرسانیایناپلیکیشنخبرداد

اپلیکیشن هف هشتاد هک شد 
پس از ارسال اعلانی از اپلیکیشن هف هشتاد به کاربران، 
شواهد نشــان می دهد که این اپلیکیشن پرداختی هک 
شده است. پشتیبانی هف هشتاد نیز خبر را تأیید و اعلام 
کرد: »سیستم اطلاع رسانی اپلیکیشن هف هشتاد مورد 

حمله سایبری قرار گرفته و در حال پیگیری هستیم.«
کاربــران اپلیکیشــن #۷۸0* در شــبکه های اجتماعــی 
از ارســال اعلانــی می گوینــد کــه از هــک این اپلیکیشــن 
پرداختــی خبــر می دهــد.  در ایــن زمینــه، با بررســی ها از 
پشتیبانی اپلیکیشن هف هشتاد، این هک تأیید و اعلام 
شد: »سیستم اطلاع رسانی #۷۸0* مورد حمله سایبری 
قــرار گرفتــه و کارشناســان در حــال پیگیــری هســتند.« 
پشــتیبانی هف هشــتاد در ادامــه ضمــن عذرخواهــی از 
این اتفاق، خاطرنشان کرد: »فقط سیستم اطلاع رسانی 
اپلیکیشن دچار حمله سایبری شده و مورد دیگری مبنی 
بر دسترسی به اطلاعات کاربران وجود ندارد .« همچنین 
در واکنش به این حمله سایبری، اپلیکیشن هف هشتاد 

بــه کاربــران خــود در پیامی اعــلام کرده کــه متأســفانه در 
سیســتم ارســال پیــام اپلیکیشــن مشــکلی پیــش آمده 
اســت. در بیانیــه ایــن مجموعــه آمــده اســت: »عــده ای 
اقدام به ارسال پیامی نامربوط در اپلیکیشن کرده اند که 
هف هشتاد بابت این مسئله، از کاربران عذرخواهی کرده 
و پیگیری قضایــی را در دســتور کار قرار خواهــد داد.« در 
ابتدا گفته می شد که این مورد شاید مربوط به اختلال در 
شبکه باشد، اما حالا گروه هکری بلک ریوارد مدعی هک 
اپلیکیشــن هف هشتاد شــده و ممکــن اســت کــه ایــن 
موضوع واقعیت داشــته باشــد. هنوز مشــخص نیست 
که دقیقاً چرا این اپلیکیشــن هک شــده، ولی با توجه به 
سابقه هک وب سایت فارس نیوز توسط گروه هکری بلک 
ریوارد احتمال می رود که این هک با اســتفاده از ایمیل و 
فیشینگ انجام شده باشد. لازم به ذکر است که ۷۸0#* 
یک اپلیکیشــن خدمــات مالی اســت که بیش از شــش 

میلیون نصب فعال دارد. 
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دررویدادبرندکارفرمایی
ازدیجیکالا،ایرانسلوگروهانتخابالکترونیکتقدیرشد

 اهدای تندیس برند کارفرمایی
به کسب وکارهای برتر حوزه منابع انسانی

NEWSخبر

در رویداد برند کارفرمایی که توسط کارخانه نوآوری 
رسانه راه کار و با حمایت بانک تجارت برگزار شد، 
ضمن تقدیر از سه کسب وکار برگزیده حوزه منابع 
انســانی، به آنها تندیس ویژه »برنــد کارفرمایی« 
اهدا شــد. این کســب وکارهای برگزیده در ارتقای 
هویت ایرانی تأثیرگذار شناخته شده اند که از آنها 
با اهدای تندیــس قدردانی بــه عمل آمــد. در این 
قســمت از رویداد بــه »دیجی کالا«، »ایرانســل« 
و »گــروه انتخاب الکترونیک« تندیــس ویژه برند 
کارفرمایی اهدا شــد. در آیین معرفــی برگزیدگان 
و چهره های برجسته حوزه منابع انسانی، هادی 
اخلاقی، مدیرعامل بانک تجارت؛ مجتبی توانگر، 
رئیــس کمیســیون اقتصــادی مجلــس؛ ولــی الله 
فاطمــی، بنیان گــذار گــروه توســن؛ رضــا قربانــی، 
مؤســس کارخانه نوآوری رســانه راه کار و  علیرضا 

کشاورز، دبیر نصر تهران حضور داشتند.

تقدیر از شرکت های برتر در حوزه 
منابع انسانی

اولین برندی که در این رویداد به آن لوح اهدا شد، 
دیجی کالا بود. کمال ریاضی، نماینده این شرکت 
گفت: »در ایران برندهای بسیار خوبی وجود دارند 
که با وجــود تمام مشــکلات و چالش هــا روی پای 
خودشان ایستاده اند و با قدرت در حال پیشروی 
و ســاختن هســتند. امیدوارم بیشتر شــاهد این 
دست برنامه ها باشیم و از این برندها تقدیر شود 

تا انگیزه ای برای ادامه فعالیت شان باشد.«
برند دومی که از آن تقدیر به عمل آمد، ایرانسل 
بــود. نماینــده ایــن برنــد، رضــا موحدیــان ضمن 
تشــکر از مجموعــه راه کار و بانک تجــارت گفت: 
»ما همان طور که در بســیاری از اتفاقات پیشــرو 
بودیــم، در برنــد کارفرمایی نیز پیشــرو هســتیم. 
به عنوان یک کارمند آرزو دارم شرکت ها روزبه روز 
بیشتر به سمت ارتقای برند کارفرمایی خود بروند 
و ایــن اتفاقات باعث شــود کســب وکارها بمانند 
و بســازند.« گــروه انتخــاب الکترونیک ســومین 
برندی بــود که در ایــن رویداد بــه آن تندیس اهدا 
شد. نماینده گروه انتخاب، محمدحسین فهیمی 
اشاره کرد: »بحث برند و برندینگ حلقه محبوب 

یک صنعت در یک کشور است. اقدامات خوبی 
در این مسیر شروع شده و امید دارم ادامه داشته 
باشــد. امیدوارم همان طور که در دنیا کشــورهای 
مختلــف را بــا برندهایشــان می شناســند، در 
آینــده ای نزدیک هــر موقع اســم برندهــای ایران 
آمد، به یاد مملکت مــان بیفتیــم.« در ادامه این 
قســمت از رویداد برنــد کارفرمایــی، از حامی این 
رویــداد، بانک تجــارت، با اهــدای تندیــس و لوح 

سپاس تقدیر شد.

متن لوح سپاس به این شرح است:
»توجــه بــه منابــع انســانی به عنــوان اصلی ترین 
سرمایه یک شرکت و در کنار آن ساخت داستان 
و فرهنــگ منحصربه فــرد بــرای یک کســب وکار، 
مفهومی است که پرداختن به آن نقشی کلیدی 

در حرکت به سمت نوآوری دارد.
یکی از پیش نیازهای دستیابی به نوآوری، باور به 
مسیری است که انتخاب کرده ایم. حضور پررنگ 
بانک تجارت به عنوان یک نهاد باریشه و تأثیرگذار 
در تمــام مراحل طراحــی و برگــزاری اولیــن رویداد 
»برند کارفرمایی« نشانه روشنی از عزم جدی آن 
مجموعه بــرای هموار کردن مســیر بهبود و رشــد 

ایران عزیز است.
در همین راســتا، بر خود واجب دانســتیم از شما 
به عنوان حامی اولین رویداد برند کارفرمایی، تقدیر 
کنیم. بی شک تجربه، تعهد و توجه حضرتعالی و 
همکاران شــما در مجموعه محترم بانک تجارت 
آینده نیکوتری برای این سرزمین رقم خواهد زد.«

گفتنی است اولین دوره رویداد »برند کارفرمایی« 
روز هشــتم شــهریور ۱۴0۲ در مرکــز همایش های 
کتابخانــه ملــی ایــران برگــزار شــد. ایــن رویــداد 
از سلســله رویدادهای کارخانــه نــوآوری رســانه 
راه کار است و با هدف بررســی چالش ها، الزامات 
و فرصت هــای ســازمان ها بــرای ســاخت، تقویت 
و حفظ برنــد کارفرمایــی، انتقال تجربــه و واکاوی 
مفاهیم کاربردی و کلیــدی در این زمینه و تجلیل 
از مدیران پیشکســوت و تأثیرگذار کســب وکاری 
کشــور در حوزه منابع انسانی و فرهنگ  سازمانی 

برگزار شد.

رویداد برنــد کارفرمایی با صحبت هــای مدیرعامل بانک 
تجارت و مؤسس کارخانه نوآوری رســانه راه کار آغاز شد. 
مؤســس کارخانــه نــوآوری رســانه راه کار در افتتاحیه این 
رویــداد، جلــب  اعتمــاد منابــع انســانی را لازمه ســاخت 
برند کارفرمایی دانســت. مدیرعامل بانــک تجارت نیز از 
حمایت های مالــی و اعتباری این بانک از منابع انســانی 

شرکای تجاری بانک تجارت گفت.
رویداد برنــد کارفرمایی در ســالن همایش هــای کتابخانه 

ملــی بــا ســخنرانی رضــا قربانــی، مؤســس 
کارخانه نوآوری رسانه راه کار و هادی اخلاقی، 

مدیرعامل بانک تجارت افتتاح شد.
رضا قربانی، مؤســس کارخانه نوآوری رســانه 
راه کار در ابتــدای صحبت هــای خود بــه بیان 
ضــرورت برگــزاری رویــداد برنــد کارفرمایــی 
پرداخــت و از ایــن گفت کــه در طــول برگزاری 
این رویداد، قرار است از چیستی و چگونگی 

ساخت یک برند کارفرمایی صحبت شود.
او معتقد اســت زمان فکــر کردن به کشــوری 

همچون آلمان، کســب وکار زیمنس بــه ذهن مان خواهد 
ماند و این کسب وکار، آلمان را به سایر افراد در مکان های 

مختلف معرفی می کند.
قربانی در ادامــه صحبت های خود با طرح این ســؤال که 
کدام کســب وکار می توانــد ایــران را معرفی کنــد، معتقد 
اســت که لازمه معرفــی ایــران با یــک کســب وکار، منابع 

انسانی است.  

 منابــع انســانی کارآمــد در ایــران کمیــاب 
است 

مؤســس کارخانــه نــوآوری رســانه راه کار در 
حالی  که منابــع انســانی را بزرگ تریــن ثروت 
یک کســب وکار معرفی می کند، ایــن ثروت را 
یک چالش جــدی کســب وکارها در ایران هم 
می داند و معتقد است منابع انسانی کارآمد، 
هر لحظه بیش  از پیش بــه منبعی کمیاب در 

ایران تبدیل می شود.
او در بخــش دیگــری از صحبت هــای خــود 
توصیه هایــی بــه کســب وکارها بــرای رفــع 
چالش هــای منابــع انســانی ارائــه می دهــد و 
اعتماد را مهم ترین عامل در این زمینــه می داند و از ورود 
به عرصه ای می گوید که کسب وکارها برای توسعه به دنبال 

 حمایت از منابع انسانی 
با خدمات اعتباری
مدیرعاملبانکتجارتازبرنامههایاینبانکبرای
حمایتازمنابعانسانیشرکایتجاریاشمیگوید

مهساطاعتی

Info 
@Karangweekly.ir
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معاون بانکداری خرد بانک تجارت در رویداد برند کارفرمایی 
می گوید  به دلیل کوچک بودن اکوسیستم و تغییرات سریع آن 

رفتار شایسته و دوستانه بسیار مهم و آینده نگرانه است

 امیرحســین داودیــان، معــاون بانکــداری خــرد بانــک 
تجارت در رویداد برند کارفرمایی اعلام کرد که 86 درصد  
متخصصان نیروی انسانی معتقدند فرایند جذب نیرو 
بــه  مارکتینــگ شــرکت تبدیل شــده و افــراد نســبت به 
گذشته بیشتر به اعتبار و  وجهه یک کسب وکار اهمیت 

می دهند.
داودیــان نهمین ســخنران رویــداد برند کارفرمایــی بود و 
در ابتــدای ســخنرانی خــود تصریح کرد کــه  بــا توجه  به 
صحبت هایی که تا این لحظه شنیدیم، به نظر می رسد 

که مشکل شرکت ها درباره نیروی انســانی تنها به عدم 
آگاهــی از به کارگیــری آنها بازمی گــردد و مشــکلی درباره 
جذب و نگهداری دستمزد و پرداخت و... وجود ندارد. او 
توضیح داد که به عنوان فردی که تاکنون در مجموعه  های 
گوناگونــی فعالیــت داشــته، سال هاســت کــه بــا چالش 
جذب نیرو مواجه است، اما منشاء این دغدغه چیست؟

 دور شدن از رؤیا برای گذران زندگی
داودیان روایت می کند که تنها افرادی را برای اســتخدام 

  برنده
 برند کارفرمایی

کدام شرکت است؟

رضا قربانی مؤسس کارخانه نوآوری رسانه راه کار از برند کارفرمایی 
به عنوان دغدغه امروز ایران یاد کرد 

افرادی را استخدام کنید که به کنترل نیازی ندارند

REPORTگزارش

رضا قربانی، مؤسس کارخانه نوآوری رسانه راه کار  
در رویــداد »برنــد کارفرمایــی« با نگاهــی به کتاب 
»قانــون بی قانونــی« از فرهنــگ حاکم بر شــرکت 
موفق نتفلیکس صحبت کرد. بر اساس گفته های 
او، »هیــچ ندیــده ای هنــوز« شــعار انتشــارات راه 
پرداخت و کتاب قانون بی قانونی یکی از کتاب های 
این انتشــارات اســت: »در جهانی تصادفــی و در 
ایرانــی زندگــی می کنیــم کــه در آن آینده روشــنی 
متصور نیســتیم . ما این کتــاب را کامــلاً تصادفی 
ترجمه کرده ایم.« قربانی توضیح داد که این کتاب 
را »رید هستینگز« نوشته است. او صاحب یک 
شــرکت بورســی اســت که فناوری را تغییر داده و 
صنعت سینما را متحول کرده اســت. قربانی در 
ســخنرانی خود بــه برخی نــکات مهم ایــن کتاب 
پرداخت کــه خلاصه آن به شــرح زیر اســت: »به  
جای ۱۰ کارمند متوســط، یک کارمند بااستعداد 
و عالــی اســتخدام کنیــد. بــه  جــای کنترلگــری بر 
انســا ن ها، افرادی را اســتخدام کنید که به کنترل 
نیازی ندارنــد. همچنین تــا می توانید بــر عالی ها 
تمرکز و از اســتخدام افراد عوضی اجتناب ورزید. 
رودربایستی و افکار بدبینی را نیز فراموش کنید.« 
او در ادامه با نگاهی به نکات کتاب قانون بی قانونی 
توضیــح داد کــه اصــل »در پــی خوشــنود کــردن 
رئیس تان نباشــید« را میان کارمندان تــان ترویج 
دهید. قوانین مرخصی را کنار بگذارید و ساعات 
ورود و خروج را حذف کنید و میزان ســاعات کاری 
افراد را انــدازه نگیرید. قربانی همچنیــن در ادامه 
پیشــنهاد داد که بر اســاس نکات کتــاب مذکور، 
فرایند دریافت تأییدیه برای هزینه ها و مسافرت ها 
را حذف کنید، اما لازم اســت با هر کس که در این 

شرایط خطا می کند، برخورد شود.

شیوه خداحافظی با نیرو، بخش 
مهمی از مفهوم برند کارفرمایی

مؤسس کارخانه نوآوری رسانه راه کار  توضیح داد 
که یکی از فرهنگ هــای نتفلیکس این اســت که 

بالاترین حقوق بــازار را به کارکنان خــود بپردازید: 
»در برهه ای از زمان شرکت های بزرگی مانند گوگل 
بــه اعضــای نتفلیکــس پیشــنهاد کار می دادند. 
نتفلیکس ابتدا برخــوردی منفی با ایــن موضوع 
داشــت، اما به مــرور بــه کارمندانش توصیــه کرد 
از پیشــنهادهای کاری اســتقبال کننــد و میــان 
شــرکت ها هــر مجموعه ای کــه بیشــترین حقوق 
را بــه آنها می دهــد، بــرای ادامه فعالیــت حرفه ای 
خود انتخاب کننــد.« یکی دیگــر از نکات مهمی 
که کتاب قانون بی قانونی بــه آن پرداخته، ارزیابی 
اســت. قربانــی در این خصــوص گفــت: »در این 
کتاب تأکید شده که کسب وکارها از سیستم های 
رتبه بندی اجتنــاب کنند؛ چراکه این سیســتم ها 
باعث ایجاد فضای رقابت داخلی می شوند و افراد 
را از همکاری با یکدیگر منصرف می کننــد.« او با 
اشــاره به »رویکــرد اخراج بر اســاس تشــخیص« 
ادامه داد که نویسنده در این کتاب توصیه کرده هر 
شرکتی فرهنگ صراحت و شفافیت را در ساختار 
خود جای دهد و به  جای استفاده از برنامه بهبود 
عملکرد که هم تحقیرآمیز است و  هم برای سازمان 
به صرفــه نیســت، پــول را در قالب بســته پاداش 
پایــان کار در اختیــار شــخص قــرار دهــد. آخرین 
نکته ای که مؤسس کارخانه نوآوری رسانه راه کار با 
اشتراک گذاری کتاب قانون بی قانونی عنوان کرد، 
این بود که این کتاب تأکید دارد فرهنگ  سازمانی 
خود را به همه دنیا معرفی کنید. به گفته قربانی، 
نتفلیکس بــا پیــروی از این اصــول بــه بزرگ ترینِ 
حوزه های خودش تبدیل شــده اســت. او با اشاره 
به اصول برنــد کارفرمایی تأکید کرد کــه معمولاً از 
جذب صحبت می کنیم، اما بخش مهمی از برند 
کارفرمایــی، خداحافظــی بــا افــراد اســت. دیدگاه 
آنهایی کــه می روند مهم اســت. قربانــی در ادامه 
صحبت هایش درباره اولین رویداد برند کارفرمایی 
عنوان کرد که برند کارفرمایــی دغدغه مهم امروز 
ماســت و رویداد امــروز ســرآغاز این مفهــوم برای 

ماست.
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مهاجــرت منابــع انســانی بــه خــارج از کشــور یــا حتــی ســــــــــــــــــــــــــــــال سوم

همــکاری بــا شــرکت های خارجــی در حالــی کــه افــراد 
به صــورت فیزیکــی مهاجــرت نکرده انــد، از دغدغه های 
مهم شــرکت ها و ســازمان های بــزرگ اســت. مدیرعامل 
اســنپ با اشــاره به این موضوع و تأکید بــر اینکه راه حل 
بیشــتر چالش هــای منابــع انســانی کشــور در بیــرون از 
سازمان هاســت، عنوان کرد کــه باید راهی یافــت تا افراد 
برای اهداف متعالی در ســازمان بمانند. معاون توســعه 
کســب وکار فناپ نیــز با تأکیــد بــر رقابت با شــرکت های 
خارجــی، آن هــم بــا ابــزار داخلــی آن را یــک جنــگ 
نابرابــر دانســت و توضیــح داد که مانــدن در ایــن رقابت 
اشــتباه اســت؛ به اعتقــاد او بایــد به دنبــال پیاده ســازی 
اســتراتژی های انســان محور در ســازمان ها باشــیم. 
قائم مقام مدیرعامل دیجی کالا نیز ضمن حضور در این 
پنل عنوان کرد کــه ســازمان ها باید همان طور کــه منافع 
ســازمان را در اولویــت قرار می دهنــد، به همان انــدازه به 

منافع منابع انسانی نیز توجه کنند.
پنل »١٠٠٠+« با محوریت بررســی چالش های مدیریت 
منابع انسانی شرکت های بزرگ، امروز با حضور محمد 
خلــج، مدیرعامــل اســنپ؛ کیــوان جامه بــزرگ، معــاون 
توسعه کسب وکار فناپ؛ مســعود طباطبایی، قائم مقام 
مدیرعامل دیجی کالا و با مدیریت رضا جمیلی، سردبیر 
رســانه های چاپــی راه کار، هشــتم شــهریورماه در خــلال 

رویداد برند کارفرمایی برگزار شد.

 مسئله ارتباط و هماهنگی
کیــوان جامه بــزرگ، معــاون توســعه کســب وکار فنــاپ 

در خصــوص دغدغــه فنــاپ در حــوزه منابــع انســانی و 
تفاوت آن با شرکت های کوچک تر ضمن تأکید بر اینکه 
در شــرکت های بــزرگ بالطبــع موضوعــات پیچیده تــر 
می شــود، توضیــح داد: »در شــرکت های بــزرگ مــواردی 
در ارتبــاط بــا جامعــه موضوعیــت پیــدا می کنــد کــه در 
شرکت های کوچک مطرح نیست. زمانی که ابعاد بزرگ 
می شــود، مســئله ارتبــاط و هماهنگی جدیت بیشــتری 

پیدا می کند.«
او ادامــه داد: »موضوع بعــدی ایجاد یکپارچگی اســت. 
در ســازمان های بزرگ تنوع نگاه ها زیاد است و مشاغل 
متفاوتی وجود دارد که یکپارچه سازی آنها دشوار و گاهی 

حتی متناقض می شود.«

 فرهنگ یکپارچه یا حفظ تنوع و مدیریت 
تضادها

جامه بزرگ با طرح این سؤال که آیا در سازمان های بزرگ 
ایجاد یکپارچگــی ضرورت دارد یا خیر، گفــت: »آیا باید 
فرهنــگ یکپارچه ایجاد کنیــم یا از تنوع اســتقبال کرده 

و به تبع آن تناقض های پیش آمده را مدیریت کنیم؟«
محمد خلج، مدیرعامل اســنپ نیــز در این خصوص که 
آیا می توان برای حفظ و نگهداشت نخبگان یک سازمان 
مزیت رقابتی ایجاد کرد، توضیح داد: »ما در دوره جذاب 
و سختی هستیم. چند سال دیگر عملاً در یک سازمان 
شاهد چهار نسل از نیروهای انسانی هستیم. نسل های 

ایکس، ایگرگ، زد و آلفا.«
او بــا اشــاره بــه اینکــه ایــن تفــاوت نســل ها تنــوع منابع 
انســانی را افزایش می دهد، گفت: »بنا بــر همین تنوع، 

ایجــاد تنــوع در اســتراتژی های منابــع انســانی ضرورت 
پیدا می کند.«

خلج افــزود: »در لایه نخبگان ســازمان گروهی هســتند 
که سابقه تجربه و گذشته ای از سازمان را با خود دارند و 
طبیعتاً چون نسل ساز آینده هستند و برند کارفرمایی را 
به بیرون از سازمان انعکاس می دهند، می توانند فرهنگ 

سازمانی را شکل دهند.«
به گفته مدیرعامل اســنپ، تشــکیل این گروه نخبگانی 
به عنــوان کســانی کــه موتــور محرکــه ســازمان هســتند، 

ترجمان گفت وگوی مدیریت با بدنه سازمان است.
بــه گفتــه خلــج، تغییراتــی کــه در گــروه نخبــگان یــک 
ســازمان ایجاد می شــود، به معنی تغییراتی است که در 
استراتژی ها ایجاد می شود.این موضوع لزوماً به معنای 

خوب یا بد بودن استراتژی ها نیست. 

 رقابت ناعادلانه با شرکت های خارجی
محمد خلــج در ادامــه پنــل، همــکاری منابع انســانی با 
شرکت های خارجی را یکی از معضلات بزرگ حوزه منابع 
انســانی دانســت و ادامه داد: »امــروز عملاً بــا معضلی 
مواجــه شــده ایم که رقابــت شــرکت های ایرانی از ســطح 
اکوسیســتم داخلی فراتر رفته و امروز بــا مفهوم اقتصاد 
گیگ مواجه هســتیم که بر اســاس آن حتی لزومی برای 
مهاجرت فیزیکی نیست و نیروها در داخل کشور زندگی 
می کنند، امــا ارزش افــزوده را برای شــرکت های خــارج از 

کشور ایجاد می کنند.«
مدیرعامل اســنپ اضافه کرد: »نیروی کار به نوعی زبان 
بین المللی می رســد که برای همــه شــرکت های فعال در 

امید مهم ترین نیاز کشور است
مدیرعامل اسنپ، قائم مقام مدیرعامل دیجی کالا و معاون توسعه کسب وکار فناپ در 

رویداد برند کارفرمایی به بررسی چالش های منابع انسانی شرکت های بزرگ پرداختند

بررسی مفهوم 
 گیمیفیکیشن

 در برند کارفرمایی
توسط مسیح کریمیان

هدف گیمیفیکیشن 
افزایش دلبستگی 

شغلی است
منابــع  مشــاور  کریمیــان،  مســیح 
انســانی در ســخنرانی خــود مفهــوم 
»گیمیفیکیشــن در برنــد کارفرمایــی« 
کــه  کــرد  اشــاره  و  کــرد  را تشــریح 
Engegment در بخش منابع انسانی 

در سازمان ها وضعیت خوبی ندارد.
او در ایــن رویــداد، ارائــه خــود را بــا 
 Employee Engagement جملــه
»دلبســتگی  معنــای  بــه   is dead
شــغلی مرُده اســت« آغاز کرد و گفت: 
»Engegment یــا دلبســتگی شــغلی 

می تواند به ایجاد برند منجر شود.«
ایــن مشــاور منابــع انســانی دربــاره 
 Engement« :گفــت Engegment
بــه دو ســطح میکــرو و ماکــرو تقســیم 
می شــود. میکــرو یــک حــال خــوب در 
کوتاه مدت ایجاد می کند، اما در ســطح 
ماکرو علاقه و دلبستگی بلندمدت فرد 
به ســازمان یا برند وجــود دارد. در برند 
کارفرمایی ما حال خوب برای بلندمدت 
را مــد نظــر قــرار می دهیــم و از مفهــوم 

گیمیفیکیشن استفاده می کنیم.«
کریمیــان ادامــه داد: »گیمیفیکیشــن 
در دو ســطح میکــرو و ماکــرو می توانــد 
روی دلبســتگی شــغلی مؤثر باشد. در 
واقــع هــدف گیمیفیکیشــن، افزایــش 
دلبستگی شــغلی با مخاطبان است و 
اگر بتوانــد در بلندمدت این امــر را رقم 
بزند، دلبســتگی شــغلی موفقیت آمیز 

بوده است.«
به گفته او، بازی مجموعه ای از انتخابات 
معنادار است. در واقع اتفاقاتی می  افتد 
و ما انتخاب هایی انجام می دهیم که این 
انتخاب هــا در انتهــا معنایــی را منتقــل 
می کند. انتخاب ها همان ســطح میکرو 
اســت و معنایــی کــه منتقــل می شــود، 
ماکرو است. این اتفاق را گیمیفیکیشن 
می توانــد رقــم بزند. خیلــی اوقــات برای 
انتخاب هــای خود تــلاش می کنیــم، اما 
بــرای آن معنــا، برنامــه ای نداریــم. برای 
مثــال بعــد از ایونت هــا، برنامه هــا و... 
چــه معنایی بایــد خلق شــود؟ مــن فکر 
می   کنــم بســتر ایجــاد برنــد کارفرمایی، 

خلق معناست.
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مدیر تجربه افراد و برند 
کارفرمایی دیجی کالا 

مطرح کرد 

 چهار مؤلفه اصلی 
در تجربه بهتر از 
برند کارفرمایی

ســهیل عظیمــی، مدیــر تجربه افــراد و 
برند کارفرمایی دیجی کالا، یکی دیگر از 
سخنرانان در رویداد برند کارفرمایی بود 
که تجربه افراد از ابتدای جذب شان در 
دیجی کالا و احتمال خروج شــان از این 
شرکت را مورد بررسی قرار داده تا افراد 
بتواننــد بهترین تجربــه را از دیجی کالا 

داشته باشند.
عظیمــی در ابتدای ســخنرانی خــود از 
چگونگــی آغــاز همــکاری افــراد گفــت: 
»همــکاری افــراد در یــک ســازمان 
مؤلفه های گوناگونی را شامل می شود. 
ایــن مؤلفه هــا عبارت انــد از: ایجــاد 
جذابیــت، فراینــد اســتخدام، تطبیــق 
و یادگیــری، دلبســتگی بــه ســازمان،  

توسعه و خروج.«
او در توضیــح هر کــدام از ایــن مؤلفه ها 
گفت: »هر کدام از این مؤلفه ها شامل 
مــواردی می شــوند کــه در ادامــه بــه 
آنهــا می پردازیــم. همان طور که اشــاره 
شــد، اولین مؤلفــه در تجربــه همکاری 
بحــث ایجــاد جذابیــت اســت. مــوارد 
زیــادی در ایجــاد جذابیــت  از جملــه 
مشخص بودن مسیر شــغلی، فرهنگ 
ســازمانی و ارزش هــای پیشــنهادی 
رســانه های  فعالیت هــای  کارفرمــا، 
اجتماعــی،  قــدرت بازاریابــی ارجاعــی، 
ســاخت کامیونیتــی و هویــت برنــد 

تأثیرگذار هستند.«
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معاون منابع انسانی گروه اسنپ درباره سه مفهوم که کسب وکارها در رابطه با منابع 
انسانی باید به آن توجه کنند می گوید

رضایت در کنار 
تعلق و تجربه خوب

معــاون منابع انســانی تیم مرکــزی گروه 
اســنپ ســخنرانی خود را در رویداد 
برنــد کارفرمایــی بــا ایــن ســؤال 
آغاز کــرد که تفــاوت رضایت، 
تعلــق و تجربــه در چیســت؟ 
بهنام نجاری گفت: »در منابع 
انسانی سال ها به دنبال رضایت 
کارکنــان بوده ایــم، یعنــی ســعی 
می کردیم فضــا را به گونــه ای فراهم 
کنیــم کــه افــراد از کار و محــل کارشــان رضایت 
داشته باشــند، اما به مرور که جلوتر رفتیم، متوجه شدیم 
این موضوع موجــب ایجاد فرهنگ توقع می شــود. در این 
فرهنگ افــراد فکــر می کنند کــه هر چیــزی که در ســازمان 
وجود دارد باید برای آنها هم باشــد، حتی اگــر به آن نیازی 

هم نداشته باشند.«

 از فضای رضایت وارد فضای تعلق شویم
او ادامه داد: »اگر تنها هدف مان ایجاد رضایت در سازمان 
باشــد، موجب ایجاد توقع می شــویم و آدم ها به دنبال این 
هستند که هرچه در ســازمان هســت، برای آنها هم اتفاق 
بیفتد؛ حتی اگر به آن نیازی نداشته باشند. فرهنگ توقع 
از اینجا نشئت می گیرد. ما نمی گوییم رضایت بد است، اما 
نباید هدف سازمان باشــد و برنامه ریزی سازمان فقط برای 

جلب رضایت باشــد.«  او با اشــاره به موضــوع تعلق گفت: 
»تعلق زمانــی اتفاق می افتد که افــراد به کار و سازمان شــان 
اعتقاد قلبی داشته و به اهداف سازمان نیز متعهد باشند.« 
معاون منابع انســانی تیــم مرکزی گروه اســنپ ادامــه داد: 
»از فضای رضایــت گذر کنیم و وارد فضای تعلق شــویم. در 
رضایت افراد می گویند که اینجا برای من چه آورده ای دارد، 

اما در تعلق افراد می گویند که اینجا برای ما چه 
چیــزی دارد؟ یعنــی مــن به عنــوان کارمنــد برای 
شرکتم چه کاری انجام می دهم و شرکتم به عنوان 
محل کارم برای من چه ارزشــی ایجــاد می کند؟ 
این ارتبــاط دوطرفه اســت و تعلق باعــث ایجاد 
یک ارتباط دوطرفه می شــود.« نجاری با اشــاره 
به موضوع تجربه افزود: »بعد از آن وارد فضای 
تجربه می شویم، یعنی محل کار را برای کارمندان 
چگونه طراحی کنیم تا افراد تجربه خوبی داشته 
باشــند که ایــن تجربــه حتــی می توانــد در زمان 
ورود به ســازمان، قبل از ورود به سازمان یا حین 

فعالیت در سازمان اتفاق بیفتد. برای رخ دادن این تجربه به 
تعلق خاطر نیاز است.«

 چابکی در فضای منابع انسانی
او ادامــه داد: »تعلــق خاطر پیش نیاز اســت، امــا همه چیز 
نیســت. اکســپرینس به معنای محور قرار دادن افراد برای 

فعالیت هاست. ما باید فعالیت ها را به گونه ای طراحی  کنیم 
که نیاز را برطرف کنند. برای ایجاد این موضوع ما در فضای 
منابع انسانی وارد یک فضای جدید شدیم به نام Agile یا 

چابک.«
نجــاری ادامــه داد: » Agile را خیلــی قبل تــر کســانی که در 
فضــای توســعه محصــولات آی تــی کار می کردنــد، معرفی 
کردنــد؛ امــا امــروز مــا در منابــع انســانی از 
آن اســتفاده می کنیــم. در منابــع انســانی مــا 
فرایند هایــی داریم که ایــن فرایندهــا به راحتی 
قابلیت ارزش  گذاری ندارند؛ چراکه چرخه های 
طولانــی دارنــد. نتیجــه ایــن چرخه هــا ســریع 
مشخص نمی شوند و آنی اتفاق نمی  افتند؛ به 
همین دلیل ارزش گذاری این فرایندها ســخت 
است.  این یکی از ویژگی های کار چابک است.« 
او افزود: »چیزی که Agile  در فضای فناوری به 
ما می آموزد، این است که فرایند ها را کوچک تر 
کنیــم؛ یعنــی وقتــی می خواهیــم محصــول یا 
سرویســی در حــوزه منابــع انســانی ایجــاد کنیم، بایــد این 
ســرویس ها و گام ها را به بخش های کوچک تقسیم کنیم؛ 
چرا که هر کدام از این گام ها مستقلاً می توانند ارزش ایجاد 
کنند و هر کدام قابل اندازه  گیری هستند.« به گفته نجاری 
بــا اجرایی شــدنAgile  امــکان اولویت بندی فراهم اســت و 

ریسک پایین می آید.

زهرا قربانی  

Zahraghorbani
19991999

@gmail.com

برند کارفرمايی
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مشاور برند توسن در رویداد برند کارفرمایی عنوان کرد

بازی گونه سازی یک رویکرد است

 نه یک راهکار
برنــد  رویــداد  در  توســن  برنــد  مشــاور 
کارفرمایــی ضمــن روایــت تجربــه کاری 
بیــان  بــه  بازی گونه سازی شــده 
در  رویکــرد  ایــن  ویژگی هــای 
سازمان ها پرداخت. او به توصیف 
سازمانی پرداخت که در آن عناصر 
بازی )Gasification( در یک زمینه 
غیربازی که مانند به عنوان مثال محل 
کار است، به کار برده می شود. به عقیده 
او بازی گونه ســازی راهــکاری بــرای حل مشــکلات 
ســازمان نیســت، بلکــه رویکــردی اســت بــا تأثیــر بــر افراد 

که ســازمان را بــه جای بهتــری بــرای کار تبدیل 
می کنــد؛ بنابرایــن نمی تــوان افــراد را به عنــوان 
عروسک هایی تصور کرد که با توسعه هر بازی ای 
می توانند مشــکلات ســازمان ها را حــل کنند. 
رویداد برند کارفرمایی، امروز چهارشنبه، هشتم 
شــهريورماه در کتابخانه ملــی ایران بــا حضور 
جمعی از کارشناسی حوزه منابع انسانی و برند 
کارفرمایی برگزار شــد. کوروش عباسی، مشاور 
منابع انســانی و برند کارفرمایی و مشاور ارشد 
برنــد گروه توســن در ارائــه ای با عنــوان »تجربه 
کاری بازی گونه سازی شده« به توصیف سازمانی 

پرداخــت کــه در آن عناصــر بــازی )Gasification( در یک 
زمینه غیربــازی که ماننــد به عنــوان مثال محل کار اســت، 
به کار برده می شــود. عباســی با بیــان اینکه امروزه شــرایط 
مناســبی در جامعه برقرار نیســت و به همین دلیل شاهد 
رشــد روزافزون آمار مهاجرت هســتیم، توضیح داد که این 
شرایط به داخل سازمان ها هم نفوذ کرده و می توان به زبانی 

ســاده تر گفت افراد حال خوبــی ندارند. به اعتقاد عباســی 
میزان تعامل افراد در ســازمان  ها کمتر شــده و این برگشتن 
به خود و تفکر بیش از اندازه ای که برای بهبود شرایط انجام 
می شود، سطح هیجان فضای کار را کاهش می  دهد و شادی 
به عنوان یکی از شاخص های مهم کار روزانه در فضایی که هر 

روز در حال رفت وآمد به آن هستیم از بین می رود.

 تجربه خلاقیت و توسعه فردی
مشاور برند توسن در ادامه با اشاره به ابتکاری تحت عنوان 
بازی گونه ســازی یا به کارگیری عناصر بــازی در فضای کاری 
گفت: »شاید بازی گونه ســازی فضای کار بتواند شرایطی را 

که توصیف کردم تغییر دهد.«
او معتقد است بازی گونه سازی فضای کار صرفاً 
به معنای ایجاد یک سیســتم مبتنی بر امتیاز 
نیست، بلکه هدف ایجاد فضایی است که افراد 
به حل مسئله، خلاقیت و تجربه کار در شرایطی 
نوین می پردازند و بــه این دلیل کــه در این فضا 
افــراد اختیار عملکــرد بیشــتری دارنــد، تجربه 

متفاوت تری خواهند داشت.

 تجربه متفاوت برای افراد سازمان
بــه گفتــه عباســی بازی گونه ســازی فضــای کار 
یک راهکار نیست، بلکه رویکردی است که اگر آن را جدی 
بگیریــم، می توانیــم تجربه ای متفــاوت برای افراد ســازمان 
خلق کنیــم؛ چراکه در ایــن روش افــراد این فرصــت را دارند 
که در مســیر توســعه فردی خــود حرکــت کنند و عــلاوه بر 
کســب مهارت، کاربرد خلاقیت در حل مسائلی را که برای 
آنها طرح می شــود، تجربــه می کنند و همه اینهــا می تواند 

بــه افزایش تعلــق خاطر افــراد به ســازمان هم منجر شــود. 
بازی گونه سازی فضای کار با تعریف مسائل و پروژه هایی که 
راهکار آنها در کار گروهی اســت، می تواند افراد را از گوشــه 
انزوای خود در سازمان ها خارج کرده و به آن ها کمک کند که 
به ایجاد ارتباط و تعامل با یکدیگر بپردازند.  نظام بازخورد 
در سازمان های ایرانی با مشکلاتی مواجه است. عباسی 
با تأکید بر این موضوع عنوان کرد که با استفاده از رویکرد 
بازی گونه سازی می توان به اصلاح این نظام در سازمان ها 
هم پرداخت؛ عباســی توضیح داد کــه با اســتفاده از این 
رویکرد می توان ارزش ها و منفعت هــای گروهی ای ایجاد 
کــرد تا افــراد ســازمان به واســطه آن بــه یکدیگــر بازخورد 
دهند. مشاور برند گروه توسن تأکید کرد که نکته مهم دیگر 
در استفاده از این رویکرد این است که به واسطه آن می توان 
تصویری پویا و یکپارچه از چشــم انداز ها و اهداف سازمان 

به افراد ارائه داد.

 اجبار به بازی کردن ممکن نیست
عباســی در ادامه عنــوان کرد که کاربــرد بازی گونه ســازی در 
سازمان ها به اجبار امکان پذیر نیســت و به ترجیحات افراد 

سازمان بستگی دارد. 

 بازی خوب است اما آدم ها عروسک نیستند
عباســی در ادامــه بــا تأکیــد بــر اینکــه آدم هــا عروســک 
نیســتند کــه بخواهیم با توســعه رونــد بازی گونه ســازی 
ضعف و مشــکلات ســازمان مان را بــه وســیله آنها حل 
کنیــم، ادامــه داد: »اگــر پــروژه ای باعث حل مشــکلات 
ســازمان نمی شــود، مشــکل از جــای دیگــری اســت و 

نمی توان آن را با تعریف بازی حل کرد.« 

POINT OF VIEWدیدگاه

 ادامه از صفحه 10

 چهار مؤلفه اصلی 
در تجربه بهتر از 

برند کارفرمایی
عظیمی ادامه داد: »مؤلفــه دیگر روند 
اســتخدام اســت که آن نیــز از اهمیت 
بســزایی برخــوردار اســت. بایــد توجــه 
داشــت کــه بــرای داشــتن یــک فراینــد 
اســتخدام خــوب بایــد بــه چنــد مــورد 
توجــه کــرد. باید بــه خاطــر داشــت که 
بازاریابــی ارجاعــی و بازخــورد، اهمیت 
زیــادی در ایــن فراینــد دارد. اقدامــات 
خــودکار و مبتنی بــر سیســتم،  رویکرد 
داده  محور، مخزن استعدادها و ردیاب 
اســتعدادها از دیگر موارد بااهمیت در 

روند استخدام است.«
عظیمــی در ادامــه ســخنرانی خــود بــه 
چهار مؤلفه اصلی دیگر در تجربه افراد 
از برنــد کارفرمایی یک ســازمان اشــاره 
کــرد: »مؤلفه ســوم تطبیــق کارکنــان با 
سازمان و یادگیری آنهاســت؛ از جمله 
تطبیق تکنیکال آنلاین،  بازی وارسازی،  
و  ســازمان  بدنــه  قــدرت  و  نقــش 

جامعه پذیری سازمانی.«
چهارمیــن مؤلفــه دلبســتگی کارکنــان 
بــه ســازمان و مشــارکت آنهاســت. 
دیجیتالــی  مشــارکت  بهینه ســازی 
کارکنــان، محــل کار فراگیــر و متنــوع،  
برنامــه شــناخت شخصی سازی شــده 
و بررســی درخواســت های خدمــات از 
موارد تأثیرگذار در ایجاد دلبستگی در 
کارکنــان و درگیر کردن آنها در ســازمان 

است.
مرحلــه و مؤلفــه پنجم توســعه اســت. 
برای توســعه نیاز اســت که در سازمان 
فرهنگ بازخورد برقرار باشــد، به علاوه 
جریــان مبتنــی بــر نــوآوری از پاییــن به 
بالا باشــد؛ نه از بالا به پایین، همچنین 
عملکرد ســازمان می بایست مبتنی بر 
تأثیر باشــد. فرایند رشــد فنــی کارکنان 
نیز از دیگر مواردی است که در توسعه 

آنها تأثیر می گذارد.«
او در پایــان گفــت: »مرحلــه جدایــی 
و خــروج کارکنــان از ســازمان ها نیــز 
فرایند خود را دارد. در وهله اول ســعی 
کنیــد ایــن اتفــاق را بــرای ســهام داران 
روشــن کنیــد. فراینــد خــروج کارکنــان 
بایــد سیســتماتیک باشــد و به آرامــی 
پیش رود. لیست سیاه و سفید داشته 
باشید و دسترسی کارکنانی را که خارج 
می شــوند بــه وب ســایت ها، نرم افزارها 
و... کنتــرل کنیــد. همچنین بــا افرادی 
که خارج می شوند، در ارتباط بمانید.«

طهورا 
آدینه وند 

Viria.adinehvand 
@gmail.com

برند کارفرمايی
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محمدجواد ثابت باور دارد که نسل زد از محیط 
کار همان چیزی را می خواهد که نسل های قبل 

می خواستند

تفاوت چندانی 
میان نسل ها 

وجود ندارد

نگاهی به عوامل مؤثر در ایجاد حس همدلی بین منابع انسانی 
توسط مدیرعامل تیزلند

تقویت گفت وگو برای بهبود برند کارفرمایی

POINT OF VIEWدیدگاه

مدیرعامــل تیزلنــد در رویــداد برنــد 
کارفرمایی به بررســی عوامــل مؤثر در 
ایجــاد همدلی در  بیــن نیروهای انســانی یک 
سازمان پرداخت و به اعتقاد او انتقال مهارت، 
اشــتراک تجربه های زندگی، مهارت گفت وگو 
و عبــور از بحــران بــا کمــک تجربــه جمعــی در 
تقویت حس همدلی در سازمان و بهبود برند 

کارفرمایی تأثیرگذار است. 

 عــادل طالبــی، مدیرعامــل تیزلند در 
ســخنرانی خــود در رویــداد برنــد 
کارفرمایی به این پرسش پاسخ داد که چگونه 

می توان در سازمان هوای یکدیگر را داشت؟ 

 او در ادامــه بــه بیــان تجربه هــای 
شــخصی خــود دربــاره اینکــه چگونه 
هــوای همدیگــر را داشــتن می تواند بــه بهبود 
عملکــرد، افزایــش بهــره وری و کاهــش تنــش 

منجر شود، پرداخت.

 طالبــی لازمه های تجربــه بهتر نیروی 
انسانی از حضور در یک سازمان را در 
انتقال مهــارت، اشــتراک تجربه هــای زندگی، 
مهــارت گفت وگــو و عبــور از بحــران بــا کمــک 

تجربه جمعی دانست.

 او همچنیــن بــا انتقــاد از اینکــه در 
کســب وکارها انتقال مهــارت صورت 
نمی گیرد، گفت: »در ســازمان ها نیاز است تا 
فرصت یادگیــری به همه کارکنان داده شــود و 

آنها بتوانند رشد فردی داشته باشند. البته در 
این زمینه انتقاداتی وجود دارد مبنی بر اینکه 
با انتقال مهارت و رشــد فردی منابع انسانی، 
آنهــا از ســازمان بزرگ تــر می شــوند و دیگــر 
تمایلــی بــه مانــدن در آن ســازمان نخواهنــد 

داشت.«

مدیرعامل تیزلند در بخش دیگری از 
صحبت هایــش یکــی از ضعف هــای 
مدیــران ســازمان ها را اجتنــاب از به اشــتراک 
گذاشــتن تجربه های فردی اعلام کرد و در این 
 خصوص بیان کــرد: »مدیران ســازمان ها از به 
اشتراک گذاشتن تجربه های فردی با کارکنان 
خود اجتناب می کنند. این در حالی است که 
بــه  اشــتراک گذاشــتن تجربه هــای فــردی در 
ایجاد احساس صمیمیت و ارتباط گیری بهتر 
با فضای کسب وکار مؤثر است و مدیران برای 
تقویــت حس همدلــی در ســازمان بایــد به آن 

توجه کنند.«

 طالبــی از نبــود آمــوزش گفت وگــو بــا 
جامعــه،  فضــای  در  یکدیگــر 
به خصوص مدارس کشور انتقاد کرد و معتقد 
اســت در ســازمان ها باید به تقویت گفت وگو 

برای بهبود برند کارفرمایی توجه شود.

 او صحبت هــای خــود را بــا تأکیــد بــر 
عبور از بحران با کمک تجربه جمعی 
و اعتماد بــه افــراد و پذیرفتن خطاها بــه  پایان 

 رساند.

محمدجواد ثابت، مدرس و مشاور کسب وکار در رویداد 
برنــد کارفرمایــی بــه ارائــه ای در خصــوص رویکردهــای 
همکاری با دهه  هفتادی ها یا همان نسل زد پرداخت و 
تأکید کرد که برای ایجاد همکاری مؤثر با این نسل، باید 

از تبعیض و سوگیری ذهنی دور بود.

 داستان مطالعه درباره یک تبعیض نسلی

محمدجــواد ثابــت ارائــه خــود را با روایــت داســتانی از 
مواجهــه اش با مســئله دهــه  هفتادی هــا و تجربه کاری 
بــرادرش آغــاز کــرد: »از اولین بــاری کــه بــا کلمــه نســل 
زد یــا نســل میلنیال  هــا مواجــه شــدم، بــه آن بدبیــن و 
مشــکوک بودم. می دیدم که در رســانه ها، کنفرانس ها 
و در بســتر انواع محتوا به این نســل پرداخته می شود، 
امــا بــه آن اعتنایــی نمی کــردم تــا زمانــی کــه بــرادر دهه 

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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برند کارفرمایی اولین کلماتی هستند که وقتی افراد نام 
یک سازمان را می شنوند در ذهن آنها تداعی 
می شود. به نظر »سیدحامد حسینی نژاد«، 
مدیــر امــور توســعه ســرمایه های انســانی 
شــرکت داتیــن، عواملی کــه برنــد کارفرمایی 
یک سازمان را شــکل می دهند، مجموعه ای 
از اتفاق هایــی هســتند کــه در یــک شــرکت 

جریان دارند. 
او با اشــاره به این موضوع که برند کارفرمایی 
چیزی نیست که یک شرکت دوست داشته 
باشــد خود را آن گونه معرفی کنــد، می گوید: 

»فرهنگ ســازمانی یک شــرکت، نحوه بودن و کار کردن 

افراد در مجموعه، ارتباطی که با یکدیگر دارند و مسیری 
که در سازمان طی می کنند، از جمله عواملی 
هســتند که در مجموع برنــد کارفرمایی یک 

شرکت را شکل می دهند.« 
حامد حســینی نژاد عنوان می کنــد که امروز 
مانند ۲0 ســال پیش این امکان وجود ندارد 
کــه شــرکت ها بتوانند تصویــری متفــاوت از 
آنچــه درون شــان می گــذرد، بــه بیــرون ارائــه 
دهنــد و اگــر در ایــن میــان تناقضــی وجــود 

داشته باشد، به سرعت برملا خواهد شد. 
او علاوه بــر تأثیر شــبکه های اجتماعــی باور 
دارد کــه افراد نســبت بــه گذشــته راحت تــر، بی پرواتر و 

بررسی برند کارفرمایی و چالش های منابع انسانی 
در گفت وگو با سیدحامد حسینی نژاد، مدیر توسعه 

سرمایه های انسانی داتین

مدیران یک سازمان 
سفیران برند کارفرمایی 

آن مجموعه هستند 

نگاهی به عوامل چالش کمبود منابع انسانی در گفت وگو با عماد 
قائنی، مدیرعامل شرکت مشاوره مدیریت ایلیا

گسترش مهاجرت در حوزه های گوناگون

POINT OF VIEWدیدگاه

گزارشی که شرکت مشاوره مدیریت ایلیا در سال 
گذشــته تهیــه و در آن رویکردهــا و دغدغه هــای 
مدیران عامل  شرکت ها جمع آوری و منتشر شده، 
تأیید می کند که بحث منابع انسانی متخصص و 
کمبودی که در این زمینه وجود دارد، از دغدغه های 
جدی شــرکت ها به ویژه در حوزه فناوری به شــمار 
می آید. عمــاد قائنــی، مدیرعامل این شــرکت در 
این باره می گوید: »مهاجرت از عوامل تأثیرگذار در 
دغدغه کمبود نیروی انســانی متخصص است. 
برای مثال مدیرعامل یکی از شــرکت هایی که در 
حوزه نرم افزار فعالیت می کند، در این باره می گفت 
کــه در حال حاضــر حدود شــش نفــر از نیروهای 
سابق این مجموعه در یک شرکت خارجی با هم 

همکار هستند.«

افزایش سن مهاجرت
او ادامــه می دهد: »بر اســاس اطلاعاتی 
که از گفت وگو با مدیران منابع انسانی شرکت ها 
به دســت آوردیــم، مهاجــرت دیگــر تنها شــامل 
نیروهای تکِ و توسعه دهنده نمی شود و دامنه آن 
به تخصص های دیگر نیز رسیده است. در زمینه 
ســن مهاجرت هم تا پیش از این بیشتر افراد زیر 
۳0 سال اقدام به مهاجرت می کردند، اما در حال 
حاضر بازه ســنی افــرادی که اقــدام بــه مهاجرت 

می کنند، بالا رفته است.«
قائنــی، علاوه بــر مهاجرت مســائلی ماننــد امید 
به آینده در میــان افــراد و همچنین ایــن موضوع 
را که خروجــی دانشــگاه ها نیروهــای متخصص 
ر  ه بــه کا د ما آ

نیستند که بتوانند نیاز شرکت ها را برطرف کنند، 
از جمله عوامل تأثیرگذار در چالش کمبود نیروی 

انسانی متخصص عنوان می کند. 

 پرداخــت دلاری تعیین کننــده 
نیست

او عنوان می کند که بحث های مالی مانند پرداخت 
حقــوق دلاری تــا حــدودی می توانــد روی کاهش 
مهاجرت تأثیرگذار باشــد، اما معتقد اســت این 
تأثیر تعیین کننده نخواهد بود؛ چراکه مهاجرت، 
عوامل دیگری مانند کیفیت زندگی، امید به آینده 
و... را نیز شامل می شــود که از حدود تأثیرگذاری 

شرکت ها خارج است. 
او معتقد است: »در حوزه شرکت های دانش بنیان 
و نــوآور، از آنجا که تفکــر، خلاقیت و قــدرت حل 
مسئله افراد اســت که می تواند مشکلات را حل 
کند، چالــش نیــروی متخصــص می توانــد تأثیر 
زیادی روی عملکرد این گونه از شرکت ها بگذارد؛ 
منابع انســانی عاملی اســت کــه می تواند ســایر 

عوامل تولید را بهره ور کند.«
قائنی درباره مهاجرت مدیران و کارآفرینان عنوان 
می کند: »زمانی در حوزه استارتاپ ها شاهد یک 
فضای رو به رشد بودیم و استارتاپ های مختلفی 
در حال شکل گیری و شروع به کار بودند. در حال 
حاضــر امــا جــذب ســرمایه در ایــن حوزه دشــوار 
شده و چالش های موجود در زمینه تأمین مالی، 
رشــد اســتارتاپ ها و خروجی که ســرمایه گذاران 
بایــد داشــته باشــند و... مســائلی هســتند کــه 
کارآفرینان بــا آن مواجه انــد. در نتیجه فــردی که 
قصد کارآفرینی دارد با نگاه به این شرایط، ناامید 
شــده و مهاجرت بــرای آنها بــه موضوعــی جدی 

تبدیل می شود.« 

 ســردرگمی، اتمســفر غالــب 
اجتماعی 

چالش دیگری که کســب وکارها بــا آن روبه رو 
هســتند، جابه جایــی زیــاد نیروهــا در میــان 
شرکت های داخلی است. مدیرعامل شرکت 
مشــاوره ایلیا در این باره می گوید: »بر اساس 
اطلاعاتی که از مدیران عامل به دست آمده، 
برخی از نیروهای کار در یک شــرکت به دلیل 
شــرایط اجتماعــی و اقتصــادی کلان حــس و 
حال خوبی ندارند و گمان می کنند که با تغییر 
محل کار خود شــاید حال شان بهتر شود. در 
واقــع ما شــاهد یک نوع ســردرگمی هســتیم 
کــه می تــوان آن را اتمســفر غالــب اجتماعی 
دانســت. عامل دیگــر در این زمینــه موضوع 
درآمــد اســت. با توجــه بــه شــرایط اقتصادی 
ســختی که افراد بــا آن مواجه هســتند، یک 
اختلاف درآمد نسبتاً خوب می تواند عاملی 
مهم برای جابه جایی افراد از یک شرکت به 

شرکت دیگر باشد.« 

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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تاريخ نوآوری
H I S T O R Y  O F
I N N O V A T I O N

نقشه های بسیار دقیق نیز مملو از افسانه ها و اشتباهات 
و هیولاهای شــگفت انگیز و قاره های گم شــده و قلمروهای 
ناشناخته بود. گذشت زمان اشتباهات را اصلاح و فضاهای 
خالی را پر کرد تا امروز که بسیاری از مردم با نقشه ای از کل 
زمیــن در جیــب خــود راه می رونــد و آن قدر دقیق اســت که 

می توانند درِ خانه خود را هم در آن ببینند. 

 دیرین ترین نقشه جهان
نقشه ای از جهان که از بابلی ها بر جای مانده و به 600 سال 
پیش از میلاد می رســد، دیرین ترین نقشه اســت که روی 
لوح ســنگی در اندازه پنج اینچــی دور محور بابل به شــکل 
چهارگوشــی پهن بــر رود فرات کشــیده شــده و بــا خطوط 
کج از بالا به پایین نشان داده شده اســت. بابل را که شاید 
پرجمعیت ترین شــهر جهــان در آن زمان بوده، شــهرهای 
همسایه دربر گرفته اند که با دایره های کوچک نشان داده 
شده اند و همگی در دایره ای بزرگ تر قرار دارند که اقیانوس را 
نشان می دهد. اگرچه جغرافیای این نقشه محدود است، 
اما گرایش درونی نقشه سازان برای قرار دادن خود در مرکز 
واقعی جهان را نشان می دهد. سایر نقشه های نخستین 
بر پایه نیازهای کاربردی برای نشان دادن جریان های پیرامون 
جزایــر در اقیانــوس آرام جنوبی مانند نمودارهــای چوبی و 
پوسته ای در بیش از دو هزار ســال پیش ساخته شده اند، 
یا نقشــه های پاپیروس مصــری کــه معــدن کاران را در قرن 
دوازدهم پیش از میلاد در صحرا راهنمایی می کرد. نقشه 
بابلی جهان نخستین نمونه از نقشه های سیاسی است 

که برای حمایت از یک کشور یا شهر استفاده می شود.

 نخســتین اطلــس جهانــی؛ جغرافیــای 
بطلمیوس

یونانیــان نخســتین فرهنــگ شناخته شــده ای بودنــد که 
رویکــردی علمــی بــرای اندازه گیــری و نقشــه برداری را در 
جهان به کار بردند. فیثاغورس در اوایل قرن ششــم پیش 
از میلاد نظریه گرد بودن زمین را بیان کرد. 200 سال پیش 
 )Eratosthenes( »از میلاد پژوهشگری به نام »اراتوستن
زوایای ســایه هایی را که به طــور همزمان در دو شــهر ایجاد 
می شــد، برای تخمین دقیق اندازه دور زمین مقایسه کرد. 
»بطلمیــوس«، ستاره شــناس یونانی-مصــری، اطلــس 
»Geographia« را با درهم آمیختن آثار دانشمندان یونانی 
پیشین و داستان های مسافران و پیشینه شهرهای سراسر 
جهان رومی آن زمان گردآوری کرد. این اطلس هشت جلدی 
بنیان نقشه برداری برای 1500 سال آینده را شکل داد و در 
حدود سال 150 پس از میلاد تکمیل شد و راهنمای نحوه کار 
نقشه کشی شد. بطلمیوس با قرار دادن نقشه یک کره روی 
صفحه صاف امکان پیش بینی هایی در نقشه را فراهم کرد. 
او مختصات هشت هزار مکان در اوراسیا و شمال آفریقا را 

بر اساس عرض جغرافیایی و نصف النهارهای 
طول جغرافیایی فهرســت کرد که پیش درآمد 
ســامانه های امروزی است. نقشــه هایی که بر 
پایه نقشــه بطلمیوس شــکل و اندازه جهان را 
نمایش می داد، در سفر کلمب به قاره آمریکا و 
سفر »فردیناند ماژلان« به دور دنیا به  کار گرفته 
شد. با این حال پس از برافتادن امپراتوری روم 
این آثار ناپدید شد تا حدود 800 سال پس از آن 

که دوباره در دسترس قرار گرفت.

 به روز رسانی برای هزاره آینده
Tabula Rogeriana

نقشه بردار مراکشــی به نام »محمد الادریســی« در سال 
1154 کتابی به نام »Tabula Rogeriana« را طی 15 ســال 
برای راجر دوم، پادشاه سیسیل تهیه کرد. وی امیدوار بود 
نقشه هایی داشته باشد تا  حکومتش را گسترش دهد. این 
کتاب شامل نقشه ای از جهان با 70 نقشه منطقه ای بود که 
هر کدام شرحی مفصل از شــهرها، جاده ها، رودخانه ها و 
کوه ها را داشت و برای سه قرن پس از آن یکی از دقیق ترین 

آثــار جغرافیایــی موجــود در جهان بــود و به هدایت ســفر 
دریایی »واســکو داگامــا« )Vasco da Gama( به هند نیز 
کمک کــرد. اگرچه این اطلس بــرای یک پادشــاه نورمن در 
ایتالیا تولید شــد، اما دســتاورد اوج دوران طلایی اســلامی 
بود، آن هم در حالی که علم در بیشتر اروپا در قرون وسطی 
کنار گذاشــته شــد. کار الادریســی به میزان زیادی بر پایه 
کتــاب Geographia بــود کــه در  حــدود قــرن نهــم دوباره 
کشف و به عربی ترجمه شد و نقشه نگاران اسلامی بر پایه 
آثار بطلمیوس آن را تهیه و اشــتباهات را بر اســاس دانش 
خود اصلاح کردند. آنهــا اقیانوس هند را به شــکلی دقیق  
به  جــای دریــای دربرگرفته شــده در خشــکی بطلمیوس و 
پیوسته با اقیانوس آرام ترسیم کردند. نقشه نگاران اسلامی 
همچنین برخی از دقیق ترین نمودارهای آن دوران را به دلیل 
نیاز به تعیین جهت مکه از هر نقطه  جهان درست کردند. 
جهت گیری نقشه های جهان اسلام با سمت جنوب در بالا، 

به سوی شهر مقدس )مکه( بود.

 نقشه برداری از اطراف اورشلیم
نقشــه ها در اروپــا بــه جــای داســتان جغرافیایــی بیــان 
یک روایت معنوی بود و درســت مانند نقشــه  باستانی 
بابل کــه بیانگر جهان بینــی آنها بود، نشــان می دهد که 
مســیحیت غربی چگونه جهان را درک می کرد. نقشــه 
Herford Mappa Mundi کــه در حــدود ســال 1300 
در انگلســتان ســاخته شــد، نگاهــی جــذاب بــه تخیــل 
قرون وســطایی اســت. نقشــه روی تکه بزرگی از پوست 
کشیده شــده و بزرگ ترین و مشــهورترین نقشه جهان 
است که از قرون وســطی بازمانده است. دربالای نقشه 
روز »داوریــرا« برگرفته از کتاب مقدس کشــیده شــده و 
تصاویری از جانوران وحشــی و هیولاهای شگفت انگیز 
که نشان از خطرهای ناشناخته دارد، در لبه های جهان 
کمیــن کرده انــد. نقشــه »هرفــورد« متداول تریــن نــوع 
نقشــه بود و آن را T-O می نامند؛ چراکه شکل T جهان 
را به سه قاره )آسیا، اروپا و آفریقا( تقسیم می کند و یک 
اقیانوس بــه شــکل O آن را دربــر گرفته اســت. این گونه 
نقشه ها که نخســتین بار در قرن هفتم شــرح داده شد، 
اورشــلیم را در مرکز جهان قرار داده و جهت شــرق را در 
بالا داشــتند که مقدس تریــن جهت به ســوی باغ عدن 
در نظــر گرفتــه می شــد. در واقــع واژه »جهــت« هــم از 
ریشــه لاتین »Oriens« به معنای »شرق« گرفته شده 
و »جهت یابی« نقشــه به معنای قرار دادن شرق در بالا 

برای قرن ها استاندارد نقشه برداری اروپا بود. 

 ناوبری با قطب نما؛ اطلس کاتالان
دریانوردان باستان با مشاهده خشکی، خورشید و ستارگان 
در دریاها حرکت می کردند. اختراع قطب نما مســیریابی 
را دگرگون کرد. قطب نما که برای نخســتین بار 
در قرن یازدهــم در چین از آن نام برده شــد، در 
امتداد جاده ابریشم که شــرق و غرب را به هم 
پیونــد مــی زد، گســترش یافــت و با خــود گونه 
جدیــدی از نقشــه های اروپایــی به نــام نمودار 
»پورتــولان« )Portolan( را رواج داد. ایــن 
نقشــه های دریایــی پوشیده شــده در خطــوط 
متقاطع و نشان دهنده مسیرهای تجاری بین 

بنادر است.
 Carte Pisane قدیم ترین نمونه باقی مانده آن
اســت کــه پیشــینه آن بــه ســال 1290 می رســد و دریــای 
مدیترانــه و دریــای ســیاه را بــا دقت کافــی نشــان می دهد 
کــه امــروزه کشــتی ها می تواننــد بــا آن حرکــت کننــد، امــا 
معروف ترین و گسترده ترین نقشه پورتولان به نام اطلس 
 کاتالان است که در سال 1375 توســط »کرسک آبراهام«
)Cresques Abraham(، نقشه بردار مایورکایی روی هشت 
صفحه کاغذ کشیده شد. این نقشه جهان است که در آن 
گل رز و قطب نما کشیده شــده و از لبه غربی اروپا و شمال 

آفریقا تا ساحل شرقی چین امتداد دارد.

مهران امیری  

mehranamiri
@gmail.comکنید سکن  ا

»شاید موافق نباشید!«

هر شنبه، تحلیل خبرهای 
اکوسیستم با رضا جمیلی
بسنده کردن به سخت خبرها که صرفاً تیترها 

را به شما می دهند چیز زیادی از واقعیت 
ماجراها نصیب تان نمی کند. اگر در دام 

نرم خبرها و داستان هایی که برندها برای 
خودشان می سازند هم بیفتید که تأکید اول 
و آخرشان این است که »ما خوبیم« یا »همه 

عالم سر ناسازگاری با ما دارند...« یک چاه ویل 
دیگر است. سردبیر کارنگ می گوید در این 
برنامه تلاش دارد تحلیل وقایع و اتفاقات را 
ورای خبرها و اهداف منتشرکنندگان آنها با 

شما در میان بگذارد. 

 ارزش گذاری اکوسیستم 

 با کمک چینی ها

در برنامه این هفته 


