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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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سومین سبد بینوست
ســومین ســبد بینوســت بــا نــام 
B100 بــه تترلنــد اضافــه شــد؛ این ســبد، 
ترکیبی بهینه از میان ۱00 رمزارز برتر بازار 

است. 

تیک آبی در نشان
 پنل مدیریت کسب وکار و تیک 
آبی به مســیریاب »نشــان« اضافه شــد. 
مالکان کســب وکارهای محلــی می توانند  
به صورت رایگان به پنل مدیریت اطلاعات 
محل کسب خود دسترسی داشته باشند.

تپسی هک شد
مدیرعامــل تپســی از دسترســی 
غیرمجــاز بــه زیرســاخت ایــن شــرکت و 
ســرقت اطلاعــات بــا هــدف اخــاذی خبــر 
داد؛ او می گویــد که تپســی به ایــن اخاذی 
تــن نمی دهــد و بــه دنبــال شناســایی این 

گروه است.

گزارش سالانه ابر دراک
بــر اســاس گــزارش ســالانه ابــر 
دراک، ۵6 درصد از کاربران ایرانی از گوشی 
همــراه بــرای اســتفاده از اینترنــت بهــره  

می برند .

گفته ها و شنیده ها از کاربران فضای مجازی و رسانه های 
خارجی حاکی از آن است که »به نما«، یکی از محصولات 
نرم افــزاری زیرمجموعــه فناپ مــورد حمله ســایبری قرار 
گرفته است، اما روابط عمومی فناپ این ادعاها را تکذیب 
کــرده و گفتــه ادعای مطرح شــده دربــاره حملــه هکری به 
نرم افزار »به نما« صحیح نبوده و صرفاً بخشی از اطلاعات 
لاگ هــای نرم افزار و فایل هــای داکر با اتصال بــه اینترنت 
بــرای مدتــی در دســترس قــرار گرفته اســت. این شــرکت 
بیانیــه ای نیــز جهــت شفاف ســازی این مســئله منتشــر 
کرده و در آن توضیح داده این اطلاعات بسیار کم اهمیت 
و حاوی مشــخصات عمومی نرم افزار بــوده و اطلاعاتی از 
کاربران این محصول در این فایل ها وجود نداشته است.

فناپ ضمن اشــاره به اینکه به نما فقط توانایی شــناخت 
چهره هایی را دارد که از قبل با حضور و رضایت شخص، 
بــه دســتگاه معرفــی شــده باشــد، در ایــن بیانیــه گفتــه 
اســت: »بنابراین این سیســتم ها اصلاً امکان شناسایی 
چهره های دیگر را ندارند و ادعای استفاده از این محصول 
برای تشــخیص هویت شــهروندان کذب محض اســت. 
لازم به ذکر اســت این محصول به شــکل محــدود و برای 
برخــی نیازمندی هــای درون ســازمانی طراحی شــده و در 
اختیــار ســازمان های خــارج از گــروه فنــاپ قــرار نگرفته و 
برای مقاصد تشخیص هویت در ابعاد گسترده عمومی 

طراحی نشده است.«
در ادامــه ایــن بیانیــه آمــده اســت: »بــه نظــر می رســد 

جریانــی در ســال های اخیــر بــه بهانه هــای گمراه کننــده 
و غیرکارشناســی، بــا انتشــار مطالبــی غیرواقعــی و 
غیرمنصفانه سعی در تحریک مخاطبان و هدایت افکار 
عمومــی بــه ســمت نادرســت دارد و به دنبــال ضربه زدن 
بــه کســب وکارهای مســتقل ایرانــی، همچنیــن ایجــاد 
بی انگیزگی و ناامیدی در میان جوانان کشور است. فناپ 
آمــاده  تعامــل و شفاف ســازی در همــکاری بــا رســانه ها و 
صاحب نظــران فعال حوزه  فنــاوری اطلاعــات و ارتباطات 
کشــور اســت. فناپ ضمن تأکید بــر لزوم رعایــت حقوق 
شــهروندان، هرگونــه ادعایــی در خصــوص اســتفاده از 
محصــولات فــوق بــرای نظــارت عمومــی یــا نقــض حریم 

خصوصی را اکیداً مردود می داند.«

بیانیه فناپ 
در تکذیب  خبر 
حمله سایبری 

به نرم افزار 
به نما

در‌پی‌گفته‌های‌کاربران‌فضای‌
مجازی‌و‌رسانه‌های‌خارجی‌در‌مورد‌
هک‌شدن‌نرم‌افزار‌به‌نما،‌شرکت‌
فناپ‌‌بیانیه‌ای‌جهت‌تکذیب‌این‌

ادعاها‌صادر‌کرد

امضای‌تفاهم‌نامه‌همکاری‌پادرو‌و‌جابار‌

دسترسی کاربران پادرو به لاکر هوشمند جابار
روز دوشــنبه ششــم شــهریور ۱۴0۲ 
تفاهم نامــه همــکاری جابار و پــادرو برای 
دسترســی همــه کاربــران پادرولنــد بــه 
لاکرهای هوشــمند جابار در سطح ایران، 
بــا حضور مدیــران عامــل این دو شــرکت 

منعقد شد.
به گزارش روابط  عمومی پادرو با امضای 
ایــن قــرارداد، همــه کاربــران پادرولنــد، 
پادروپیــن و پادروشــاپ می تواننــد از 
خدمــات ویــژه جمــع آوری و تحویــل 
مرسولات توسط لاکرهای جابار استفاده 

کنند.
پشــوتن پورپزشــک، مدیرعامــل پــادرو 
و رامیــن ســمیع زاده، مدیرعامــل جابــار 
در ایــن جلســه بــا تبــادل تفاهم نامــه ای 
توافــق کردنــد تــا امکانات ویــژه جابــار به 
خدمــات متنــوع پادرولند شــامل ایجاد 
زیرســاخت یکپارچه فروش آنلاین، ارائه 
خدمات لجستیک یکپارچه، دسترسی 
بــه لاکرهــای هوشــمند، پرداخــت امن و 
امانــی، خدمــات ارســال اختصاصــی و 

اعطــای دســتگاه های پرداخــت اضافــه 
شود.

ایــن تفاهم نامــه کــه بــا هــدف گســترش 
اکوسیســتم پادرولند برای ایجاد فضای 
اتصال فروش آنلاین بــه آفلاین در حوزه 
کســب وکارهای خــرد و متوســط منعقد 
شــده، ســعی دارد زیرســاخت لازم بــرای 
کاربرانی را که به انعطاف در زمان ارســال 
یا دریافت بســته های پســتی نیاز دارند، 
فراهــم کنــد کــه در نهایــت بــه رضایــت 
بیشتر مشتریان کســب وکارها از تجربه 

خرید خود منجر می شود.
رامیــن ســمیع زاده، مدیرعامــل جابــار 
توضیح داد: »اتصال به شــبکه  پادرولند 
این فرصت را برای لاکرهــای جابار ایجاد 
می کنــد تــا بتوانــد میزبــان بســته های 
پستی بیشتری از سمت کسب وکارهای 

خرد باشد.
جابــار در تهــران، کــرج، رشــت، مشــهد 
و کیــش لاکرهــای هوشــمندی را بــرای 
اســتفاده کاربران خــود طراحــی و تأمین 

کرده و قصد داریم تا پایان ســال بیش از 
۲00 لاکر را به شــبکه  جابار اضافه کنیم. 
۷0 درصــد از ایــن تعــداد در شــهر تهران 

توزیع خواهد شد.«
پورپزشک نیز به خدمات »تحویل خارج 
از خانــه« به عنوان یــک نیاز ضــروری در 
زنجیره خدمات لجســتیک ایران اشــاره 

کرد و گفــت: »حضور این سیســتم برای 
تکمیــل زنجیــره لجســتیک در ایــران 
ضروری است و ما هم در پادرولند سعی 
داریــم دسترســی بــه انــواع خدمــات را 
برای کاربران خود فراهم آوریم تا بتوانند 
بهترین کیفیت و تجربه از خرید آنلاین 

یا خدمات لجستیک را تجربه کنند.«
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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

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G



شــــــــــــــمــــــــــــــاره 111
12 شـــــــــــــهریور 1402
ســــــــــــــــــــــــــــــال سوم

KARANG

5

افــراد متخصــص و کارآمــد هســتند و در ایــن مســیر، به 
اعتماد نیاز دارند .

قربانــی معتقــد اســت کســب وکارها بــرای توســعه خود 
بایــد روی برنــد کارفرمایــی کار 
کننــد و بدیــن منظــور، بایــد 
بتوانند اعتماد منابع انســانی 
متخصــص و کارآمــد را جلــب 

کنند.
مؤسس کارخانه نوآوری رسانه 
راه کار در ادامه صحبت هایش 
جامعه هدف برنــد کارفرمایی؛ 
متشــکل از فعــالان حوزه های 
رســانه،  روابــط  عمومــی، 
تبلیغــات، ارتباطــات، منابــع 
انسانی و برندینگ و بازاریابی 
را خطاب قرار می دهد و به آنها 
می گوید: »امروز علاوه بر اینکه 
می خواهیم خود را از نظر برند 
کارفرمایی در معــرض نقد قرار 
دهیــم و بــه یــک جمع بنــدی 
از پیشــنهادها بــرای ارتقــای 
برنــد کارفرمایــی برســیم، ســه 

کسب وکار منتخب برند کارفرمایی از بین ۵00 شرکت هم 
معرفی خواهیم کرد.«

در ادامه افتتاحیه این رویداد، هادی اخلاقی، مدیرعامل 
بانک تجارت حامی برگزاری رویداد برند کارفرمایی نیز به 
بیان اهمیت برند کارفرمایی و اقدامات بانک تجارت برای 
افزایش انگیزه و بهبود معیشــت منابع انســانی شرکای 

تجاری این بانک می پردازد.
او در صحبت هــای خــود از حمایت های مالــی و اعتباری 
بانک تجارت از منابع انسانی شرکای تجاری این بانک )از 
کسب و کارها تا مشتریان خرد( به منظور ارتقای انگیزه و 

بهبود معیشت آنها خبر داد .
اخلاقــی در ادامــه از نقــش برنــد کارفرمایــی در کاهــش 

هزینه هــا و ارزش آفرینــی بــرای ســازمان ها می گویــد و 
در ایــن  خصــوص بیــان می کنــد: »رویکرد اصلــی بانک 
تجــارت از ســال ۱۴00 مشــارکت بلندمدت بــا صاحبان 
کسب وکارهای مختلف بوده، 
اما رویکــرد این بانک از ســال 
۱۴0۱، بــه ارائــه خدمــات بــه 
اشخاص حقیقی و مشتریان 
خــرد تغییــر کــرد.« او ادامــه 
می دهــد: »بــا توجه  بــه اینکه 
بخــش بزرگــی از مشــتریان 
بانک تجارت را کسب وکارهای 
بــزرگ، متوســط و کوچــک 
ســعی  می دهنــد،  تشــکیل 
کردیم تا ســهم خود را در ارائه 
خدمات به مشتریان حقیقی 

و خرد افزایش دهیم.«

 برنامه هــای بانــک 
تجــارت بــرای افزایــش 

انگیزه منابع انسانی 
مدیرعامــل بانــک تجــارت در 
بخش دیگــری از صحبت های 
خود از برنامه های این بانک برای حمایت از منابع انسانی 
شرکای تجاری این بانک می گوید و در این زمینه توضیح 
می دهد: »بانک تجارت در راســتای هــدف خود مبنی بر 
افزایش خدمات دهی به مشــتریان خرد و کسب وکارها، 
ارائه انواع خدمــات به ویژه خدمــات اعتباری بــه کارکنان 
شــرکای تجــاری و کســب و کاری را در اولویــت قــرار داده 

است.«
اخلاقی در خاتمــه از تلاش بانــک تجارت بــرای کمک به 
راهبران سازمان ها و کســب وکارها جهت افزایش انگیزه 
منابع انسانی و بهبود معیشــت آنها و تأثیر خرد و کلان 
این اقدامات بر بهبود وضعیت روحی، روانی و اقتصادی 

منابع انسانی می گوید.

 بانک تجارت در 
راستای هدف خود 
مبنی بر افزایش 
خدمات دهی به 
مشتریان خرد و 

کسب وکارها، ارائه 
انواع خدمات به ویژه 

خدمات اعتباری 
به کارکنان شرکای 

تجاری و کسب و کاری 
را در اولویت قرار داده 

است

ایلیا‌وکیلی‌از‌لزوم‌توسعه‌پایدار‌سرمایه‌انسانی‌در‌ایران‌می‌گوید‌

 راه حل فرانسلی
برای بحران خشکسالی منابع انسانی 

POINT OF VIEWدیدگاه

ایلیا وکیلی، نایب رئیس هیئت مدیره »ابر آروان« 
یکی از سخنرانان رویداد برند کارفرمایی بود که در 
چهار بخش درباره توسعه پایدار سرمایه انسانی 
در کشــور صحبت کرد. او در ســناریویی گذشته 
ایران تا به امــروز را به تصویر کشــید و درباره اینکه 
چگونه و چرا ســرمایه های خود را از دست دادیم، 

صحبت کرد.

چاره ای از بیچارگی
به روایت وکیلی، تصویر ماهواره ای ایران 
در نگاه اول گستره خاکی پهناوری دارد که در کنار 
آنها رشته کوه ها و دریاهای نه چندان پرشمارشی 
به چشم می خورد. با نگاهی دقیق تر به این تصاویر 
نقاط سبز از جمله روســتای مهر مصر هم وجود 
دارد. بخشــی از این سرسبزی ها هدیه طبیعت و 

بخش دیگر میراث ایرانیان گذشته است.
او ادامه داد: »نیاکان ما به پشــتوانه تجارب خود، 
راهکارهایی برای بقــا در فلات ایــران یافته بودند. 
یکی از مهم ترین جلوه های این راهکارها »کاریز« 
بود که از یک مادرچاه در دامنه کوه به مجموعه ای 
از روستاها و شهرها در کیلومترها دورتر آب منتقل 
می کرد. این راهکار به حدی کارساز بود که تا سال ها 
ایرانیان به فکر توســعه آن بودند. ســپس به مرور 

کشاورزی میان ایرانیان رایج شد.«
 وکیلی گفت: »کشاورزی ایرانی برآیند چند هزار 
ســال کشــاورزی در اقلیم ایــران و ســرمایه آن هم 
آب وخاک کشــور اســت. در این برهه انسان ها به 
همان میــزان کــه از آب اســتفاده می کردنــد، برای 
این عنصــر اهمیــت قائــل بودنــد و از آن مراقبت 

می کردند.«
او معتقد اســت ایــران در برهــه ای از تاریــخ در اثر 
یک شــوک تاریخی اقلیم باارزش خود را فراموش 
کــرد و در مســیر رؤیای دیگری شــدن مــی رود و در 
حوزه هایی مانند انقلاب سفید و خودکفایی گندم 
و پدیده هایی مثل حفر چاه عمیق و سدسازی قدم 
می گذارد. این اقدامات در کوتاه مدت رؤیای الگویی 

از غرب را ســیراب  و ســراب صنعتی شــدن را برای 
ایرانیان پدیــدار کرد، اما در بلندمــدت خاک ایران 
را به سمت خشکســالی برد. این خشکسالی به 
فرونشست زمین، فرسایش خاک و خشک شدن 
قنات های چندصدساله منجر شد و ایرانی بدون 
ســرمایه بر جای گذاشــت. وکیلی تصریح کرد که 
این شــرایط بحرانی، مهاجرت را بــه اجبار تبدیل 
کرد: »زمانی که زندگی در یک اقلیم ممکن نیست، 
مهاجــرت تنهــا راهکاری اســت کــه برای مــا باقی 

می ماند؛ چاره ای در عین بیچارگی.«

خشکسالی سرمایه های 
انسانی

طبق گفته های وکیلی، سرمایه نیاکان ما آب وخاک 
بــود و ســرمایه های امــروز مــا نیرو هــای انســانی 
هســتند: »اســتعدادهای مــا از زهــدان فرهنــگ 
ایرانی زاده شده اند، ولی ما با اعمال دستگاه حفاری 
کنکور، چاه های عمیقی مانند  دانشــگاه شریف 
حفر کردیــم و با به تهران آوردن آنها چشــمه های 
زیرزمینی گوشــه وکنار ایران را از این اســتعدادها 
خالــی کردیــم. مــا گیاهــان را می کاریــم و همزمان 
آب صادر می کنیم و با ســدهایی که بــرای آبیاری 
دستوری شرکت های خصولتی می زنیم، زمین های 
زیادی را خشک و افراد زیادی را به مهاجرت وادار 

می کنیم.«

از هر دو جــوان، یک نفر برنامه 
مهاجرت دارد

بر اساس گفته های وکیلی، به استناد نظرسنجی 
مؤسســه کیوآنالتیکس در ســال ۱۴00 از هر ســه 
ایرانی بالای ۱۸ سال یک نفر برنامه مهاجرت دارد. 
این ارقام نزدیک به دوبرابر میانگین جهانی و حتی 
بالاتر از میانگین خاورمیانه است. همچنین از هر 
دو جوان ایرانی زیر ۳0 ســال یک نفر به مهاجرت 
تمایل دارد و حالا بررســی کنید که این آمار در دو 

سال اخیر چه میزان افزایش داشته است.
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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.

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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انتخاب می کند که خودش با آنها مصاحبه کرده باشــد. 
در ایــن جریان هــا، روزی بــا یکــی از مینیاتوریســت های 
فرشچیان برای استخدام او در بانک مذاکره کرده است. 
رؤیای این فرد هنرمند شدن بوده، اما به دلایل اقتصادی 

این راه را برگزیده و گفتــه، او به دنبال درآمدی 
اســت که با آن توانایی ادامه هنرش را داشته 
باشــد. او می گوید این نمونه ها کم نیستند و 
تاکنون موارد زیادی وجود داشــته اند که برای 
گذران زندگی از رؤیاهای خود دور شــده اند یا 

در حوزه غیرمرتبط درس  خوانده اند.
داودیان تاکنون تجربــه فعالیت در بانک های 
انصار، تجارت، ملــی و... را داشــته و می گوید 
تا به امــروز هر بانــک یا مجموعــه ای را بــه این 
دلیــل کــه دیگــر رؤیایــی در آنجــا نداشــته، 

ترک کــرده اســت: »ایــن بــه معنای پیشــرفت عمــودی و 
افزایــش درآمــد نیســت. رؤیــا نداشــتن یعنــی به صورت 
متقابل مجموعه و نیروی انسانی برای آینده چشم انداز 
مشــخصی ندارد.« داودیان می گوید افراد بســیار زیادی 
هســتند که آنها به دلایل اقتصادی و کاری از رؤیای خود 

گذشته اند.

 چه زمانی باید یک شرکت را ترک کرد؟
معاون مدیرعامل  بانک تجارت خطــاب به حضار گفت 
که از نــگاه او اگر روزی از ســاعت کاری دیرتــر به محل کار 
رفتیم و نگران عدم حضورمان و دغدغه کاری نبودیم، آن 
لحظه وقت رفتن  است. واقعیت این است که کارفرمایان 
نیروهای ساختارشکن را  پس می زنند و به ساعات متغیر 
علاقــه ای ندارنــد، درخواســت های جابه جایــی نیــرو در 
واحدها را نمی دهند، اما این پیوندی که افراد و شرکت ها 
را کنار هم نگه داشــته، چیســت؟ »بی شــک همــان رؤیا 

و تــلاش بــرای رســیدن بــه آن، بــه روش هــای مســتقیم و 
غیرمستقیم.«

 اهمیت توازن میان زندگی و کار
او در ادامــه صحبت هایــش بــه تــوازن میــان 
زندگی و کار اشــاره کرد و توضیــح داد: »توازن 
میــان زندگــی و کار در بــازار ریالــی و افزایــش 
قیمت هــای دلاری معنایــی نــدارد و امــروز 
حتی ایــن مفهــوم در شــرکت های دیجی کالا 
و اســنپ )که بــه نظــر می تواننــد برقرارکننده 
توازن باشند( و حتی بانک از بین رفته است. 
واقعیت این اســت که در ایران رؤیا، زندگی را 

از دســت می دهــد 
و زندگــی بیــش از 
آنکــه مفهــوم زندگــی دهــد، با 
کار مترادف شده است.« طبق 
صحبت های داودیان، آمارهای 
گارتنر نیز می گوید زندگی و کار 
مفهوم هــای پیوندخــورده ای 

شده اند.
او معتقــد اســت ما با شــانس 
در ســازمانی پــا می گذاریــم و 
خوشــبخت کســی اســت کــه 
انتخابــی را اتخــاذ کند کــه او را 
به رؤیاهایش  نزدیک کند. اگر 

نیروی انســانی اعــلام کنــد ارزشــمندی، مراقبت شــدن، 
ســرمایه گذاری و درک شــدن را دارم، یعنی کســب وکار به 
 انــدازه کافی در ایجــاد برنــد کارفرمایی موفق بوده اســت. 
درست است که منابع انسانی با فرایند جذب و استخدام 
درگیر است، اما الگوی منابع انسانی به این موارد محدود 

نمی شود و خلاقیت های زیادی وجود دارد.
نمونــه موفق آن گــوگل اســت که دو دهــه ای اســت اجازه 
می دهد هر کارمند 2۰ درصــد از زمانش را بــه پروژه هایی 
که دوســت دارد، بپردازد. خروجی ایــن رویکرد جیمیل و  

گوگل نیوز است. 
داودیان با بیان اینکه عمده افراد بعد از 3۰ سالگی دوستان 
خــود را از محــل کارشــان پیــدا خواهنــد کــرد، بــه مفهوم 
اکســتندد فمیلی، اشــاره کرد و گفــت از برهــه ای  از زمان 
به بعد، مــا با افــرادی به جز اعضــای درجه یــک خانواده، 
مشــورت و ارتباط می گیریم. آنها نقش بســیار مهمی را 
در زندگی ما ایفا می کنند و نقش همکار به عنوان دوست 
پررنگ تــر می شــود. بــرای همیــن آف برندینــگ بــه  اندازه 

آن برندینگ مهم است.
او بــا تأکیــد دوبــاره بــر اهمیت 
نحوه خروج از سازمان ها گفت 
اکوسیســتم بســیار کوچــک 
و تغییــرات ســریع اســت، بــه 
همیــن دلیــل رفتــار شایســته 
و دوســتانه بســیار مهــم و 

آینده نگرانه است. 
داودیــان  در ادامــه ســخنرانی 
شــرکت کنندگان  از  خــود 
در رویــداد برنــد کارفرمایــی 
درخواســت کرد چشمان شان 
را ببندنــد و بــه شــرکت ها فکر 
کنند و بعد بگویند دوست دارند از درون کدام شرکت آگاه 
باشند و درباره آنها کشف و شهود انجام دهند و بفهمند 

آنجا چه خبر است؟
او خطاب به حضار گفت آن شرکت که در ذهن تان تداعی 

شد، برنده برند کارفرمایی است.

REPORTگزارش

 با حمایت بانک تجارت 
قانون بی قانونی به چاپ 

پنجم رسید 

کتابی درباره 
فرهنگ متفاوت 

کاری در نتفلیکس
چاپ پنجــم کتاب »قانــون بی قانونــی« با 
حمایــت بانــک تجــارت در انتشــارات راه 
پرداخــت منتشــر شــد. کتــاب قانــون 
بی قانونی داستان شرکت نتفلیکس است 
و نویسندگان این کتاب »رید هستینگز« 
)بنیان گــذار نتفلیکــس( و »اریــن میــر« 
هســتند. ریــد هســتینگز تــلاش دارد در 
کتــاب قانــون بی قانونی فرهنــگ متفاوت 
نتفلیکس را بــرای خواننــدگان بازگو کند. 
او راز موفقیت تبدیل نتفلیکــس را از یک 
شــرکت کوچــک بــه یــک شــرکت بــزرگ 
و مطــرح در جهــان، فرهنــگ خــاص ایــن 
شرکت می داند؛ فرهنگی که نه تنها ماهیت 
خاصــی دارد و مثــل قانون خشــک و غیر 
قابل انعطاف نیست، بلکه با آزمون وخطا 
و تجربه های تلخ و شیرین به دست آمده 
است. آن طور که میر و هستینگز توضیح 
می دهنــد در نتفلیکس قانــون بی قانونی 
حاکم است و خبری از قوانین ریزودرشت 
و دســت وپاگیری کــه جلــوی نــوآوری و 
خلاقیــت کارکنــان را می گیــرد، نیســت. 
در این شــرکت خبری از قانــون مرخصی، 
تأییدیه تصمیم گیری، قوانیــن هزینه ها، 
برنامــه بهبــود عملکــرد، شــاخص های 
کلیــدی عملکــرد، قوانیــن مأموریــت و 
محدوده حقوق و پاداش نیست. در واقع  
رید هستینگز و ســایر همکارانش پس از 
ســال ها تجربه و امتحان کــردن روش های 
گوناگون به این نتیجه رسیدند که قوانین 
بــرای کارمنــدان بی نظــم و بی مســئولیت 
است. این دســته از کارمندان هستند که 
باید کنترل و مراقبت شــوند. پس اگر این 
افراد نباشــند، نیازی به کنتــرل و نظارت و 
قوانیــن ســخت گیرانه هــم نیســت. پس 
کاری کــه هســتینگز و همکارانــش انجام 
دادنــد، این بود که افراد مســئولیت پذیر و 

بااستعداد را استخدام کردند. 

غزل یگانگی

ghazal28yeganegi 
@gmail.com

 اگر روزی از ساعت 
کاری دیرتر به محل 

کار رفتیم و نگران عدم 
حضورمان و دغدغه 

کاری نبودیم، آن لحظه 
وقت رفتن  است

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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۱2 شـــــــــــــهریور ۱4۰2
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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کریمیان در ادامــه گفت:  »بــازی قوانینی دارد 
و ما اگــر بتوانیم همه این مــوارد را ایجاد کنیم، 
هنری که گیمیفیکیشــن در برند کارفرمایی یا 
حوزه منابع انســانی دارد و می تواند تأثیر گذار 
باشــد، پیوند نتایج بازی به نتایجی از بیرون از 

بازی است.«
او بــا اشــاره بــه کارهایــی کــه گیمیفیکیشــن 
می تواند انجام دهد، افزود: »انگیزه و مشارکت 
کارکنان، هویت و ارزش های سازمانی، یادگیری 
و توسعه و نیز تقویت ارتباطات درون سازمانی 
از مواردی هستند که گیمیفیکیشن می تواند 
انجــام دهــد. مــواردی کــه پیش تــر گفته شــد، 
تک به تک اثرگذار و مهم هستند و برای تقویت 
برند کارفرمایی به دنبال ترکیب آنها هستیم.«

اینکــه  بــه  اشــاره  بــا  کریمیــان  مســیح 
گیمیفیکیشــن در برنــد کارفرمایــی چگونــه 
محقق می شود، گفت: »در برنامه های پاداش 
و تشویق، سناریوهای چالش برانگیز، سیستم 
پیشــرفت )گام بــه گام(، ارتبــاط و تعامــل افراد، 
آمــوزش مهارت هــا و همچنیــن ارائــه بازخــورد 
از مکانیســم هایی هســتند که گیمیفیکیشن 
می تواند آنها را تســهیل کــرده و در ادامه برند 

کارفرمایی را تقویت کند.«
ایــن مشــاور منابــع انســانی در ادامــه بــا 
تشــریح یــک نمونــه بین المللــی بــه بررســی 
گیمیفیکیشــن در آن برنــد پرداخــت و بــا 
اشــاره بــه فعالیت هایــی که برنــد پپســی برای 
تقویــت برنــد کارفرمایــی خــود داشــته، گفت: 
،PepsiCo Ignite اپلیکیشــن   »چهــار 

 PepsiCo Go، PepsiCo Wellness
 PepsiCo Leadership و   Program
Academy در ســاخت برند کارفرمایی پپسی 

بسیار مؤثر هستند.
در PepsiCo Go چالش هــا و مســابقاتی 
درون ســازمان تعریــف می شــود کــه افــراد در 
زمان هــای مختلــف در ایــن چالش هــا شــرکت 
می کننــد و امتیازاتــی را بــه دســت می آورنــد 

متصــل   PepsiCo Ignite بــه  بعــد  و 
می شــوند کــه آمــوزش مهارت هــای توســعه 
 فــردی بــه افــراد اســت. در ادامــه بــه افــراد در
 PepsiCo Leadership Academy
مهارت هــای مدیریتــی و رهبــری آمــوزش داده 
می شــود و افــراد بــا شــرکت در ایــن چالش هــا 
مهارت هایی را در مسیر توسعه شغلی و فردی 

خود به دست می آورند.«

پیاده ســازی آنبوردینــگ در 
همکاران سیستم

»در  داشــت:  اظهــار  کریمیــان  مســیح 
همکاران سیســتم مــا مســیر آنبوردینــگ را 
پیاده سازی کردیم. برندی به نام Ding طراحی 
شــده کــه مســیر شــش ماهه آنبوردینــگ در 
همکاران سیســتم اســت. Ding Up مســیر 
و  آمــوزش  بــرای  اول مجموعــه  ســه ماهه 
رویــداد   Ding Day اســت.  منتورینــگ 
خوشامدگویی اســت و Ding Path مسیر ماه 
چهــارم تا ششــم اســت کــه ترکیبــی از آموزش 
و مشــارکت کارکنــان اســت و در پایــان مــاه 
ششــم Ding Launch را داریــم کــه رویــدادی 
اســت از آنچه به دســت آمده و افراد مروری بر 
آموزش هــا و تجربیــات خــود خواهند داشــت. 
ایــن مســیر شــش ماهه ترکیبــی از سیســتم 
امتیازدهــی، کارگاه هــا، بازی هــا، گفت و گوهــا و 
ملاقات هاســت که در نهایت بــه مرحله نهایی 
در آنبوردینگ ختم شــده اســت.« به گفته او، 
این مسیر شــش ماهه چند وقتی اســت که در 
همکاران سیستم آغاز شده و با کمک  تیم های 
گوناگون چندین سری از آن در حال اجراست. 
این مشاور منابع انسانی در انتها سه بازخورد از 
افرادی که در این مسیر شرکت کرده اند، قرائت 
کرد و یادآور شــد که یک تغییر می تواند تا حد 
زیادی روی برند کارفرمایی مؤثر واقع شود. او در 
پایان، ارائه خود را به »مهدی اعتمادسعید« که 

تسهیل کننده بازی است، تقدیم کرد.

این حوزه قابل فهم اســت و به پایه ای برای دسترســی به 
استانداردهای شرکت های خارجی تبدیل می شود.«

طبــق توضیحــات خلــج، ابــزار شــرکت های ایرانــی بــرای 
نگهداشــت نیروی انسانی پاســخگوی نیاز فعلی نیروی 

انســانی ســازمان ها نیســت و گاهــی حتــی 
بــرآورد آن از اختیــار ســازمان خــارج اســت و 
این موضوع رقابت را برای سازمان های ایرانی 

بسیار دشوار می کند.
خلــج با بیــان اینکه ســعی مــا تأمین شــرایط 
مــورد نیــاز نیــروی انســانی اســت، گفــت: 
»واقعیــت ایــن اســت کــه در برخــی مــوارد 
نمی تــوان موضوعــات را در داخــل ســازمان 
برطرف کرد و این امر باعث می شــود ما حتی 
نیروهای ارزشمندی را که ســال ها تجربه کار 
در سازمان مان داشته اند، از دست بدهیم.«

 تلاش برای رسیدن به سازمان انسان محور
جامه بــزرگ در خصــوص راهبــرد گــروه فنــاپ بــرای حل 
چالش های منابع انسانی گفت: »تلاش ما برای رسیدن 
بــه مفهومــی اســت بــا عنــوان ســازمان انســان محور که 
موضوعی متأخر و بســیار پیچیده اســت. تلاشــی که ما 
در فناپ می کنیم این اســت کــه آنچه را افــراد در جامعه 
با فقدان آن مواجه هستند، در ســازمان برایشان فراهم 

کنیم.«
به گفته جامه بزرگ احساس عدم امنیت، نبود احترام، 
فقــدان شایسته ســالاری و بی عدالتــی مســائل واقعــی 
جامعــه اســت کــه فنــاپ تمرکــز خــود را بــر جبــران آنها 

گذاشته است. 

 بیــش از 80 درصــد نیروی هایی کــه خارج 
شدند، مهاجرت کردند

او در ادامه با تأکید بر اینکه رقابت با شرکت های خارجی 
در خصوص حقوق و دستمزد نیروی انسانی یک جنگ 
نابرابر اســت، ادامه داد: »در یک ســال و نیم گذشته به 
اندازه ١۵ سال گذشــته خروج نیرو داشــتیم که بالای ٨٠ 

درصد آنها مهاجرت کرده اند.« 
جامه بــزرگ ادامــه داد: »مــا همــواره تــلاش کرده ایــم در 
٧۵ درصــد نرمال نمــودار حقوق و دســتمزد قرار داشــته 
باشیم و هیچ وقت به سمت رقابت در این حوزه نرفته ایم؛ 
چراکــه ایــن یک بــازی دوســر باخت اســت.« بــه اعتقاد 
معاون توسعه کســب وکار فناپ ترویج این نگاه برای کل 

اکوسیستم هم منشاء اثر است.
محمــد خلــج در ادامــه پنــل 
گفــت: »واقعیــت ایــن اســت 
که ما هــم تــلاش می کنیــم که 
افــراد را از تعهــد اجبــاری بــه 
سازمان رها کرده و نوعی تعهد 
هنجــاری یــا عاطفــی ایجــاد 

کنیم.« 
به گفته مدیرعامل اسنپ باید 
به نوعــی از شــیوه های قدیمی 
مدیریت منابع انســانی عبور 
کرد و تمرکز را بر این گذاشــت 
که افراد بــرای اهــداف متعالی 

در سازمان بمانند.
خلج در ادامه با اشــاره بــه اهمیت عملکــرد مدیران یک 
سازمان توضیح داد: »مدیران ما در عمل هم خود درگیر 
مسائل ســازمان هستند و به شــکلی نوک پیکانِ تعامل 
بــا مشــکلات و مســائل و دســتگاه های متولی هســتند. 
حضور مدیران ارشــد در این تعاملات نشــان دهنده این 
اســت که خود ســازمان دغدغه اصلــی ســازمان را دارند 
و می تواننــد یــک الگــوی عملــی بــرای اعضــای ســازمان 
باشــند.« او در ادامه در خصوص رونــد مهاجرت نیروی 
کار توضیح داد: »ما تقریباً در تمامی شغل ها مهاجرت را 

می بینیم و دلایل مهاجرت هم بسیار متنوع شده است. 
قبلاً شاید دلیل اصلی حضور در بازار بین المللی حقوق 
و دســتمزد بود، امــا در حال حاضــر موارد بســیار متنوع 

شده است.«
کیوان جامه بــزرگ در انتهای پنل بــا تأکید بر 
اینکه اوضــاع منابع انســانی به انــدازه کافی 
بحرانی اســت، گفت: »شــاید مهم ترین نیاز 
کشــور در حــال حاضــر تولیــد و تزریــق امید 

باشد و احتمالاً فردا بهتر خواهد بود.« 
جامه بــزرگ در ادامــه بــا تأکیــد بــر اهمیــت 
تاب  آوری شرکت های بزرگ در شرایط بحرانی 
گفــت: »اراده ای در کشــور وجــود دارد کــه 
می خواهد به همــه بقبولاند کــه نمی توان در 
ایــران کار بــزرگ انجــام داد، امــا شــرکت های 
بزرگ خط مقدم مقابله با این توهم هستند 

که ثابت کرده اند می توان ماند، جنگید و موفق شد.«

 منافــع ســازمان هــم وزن منافــع منابــع 
انسانی است

مســعود طباطبایی، قائم مقــام مدیرعامل دیجــی کالا با 
بیــان اینکه نیــروی انســانی موتــور محرکه یک ســازمان 
اســت، معتقــد اســت اگــر بــه نیازمندی هــای نیروهــای 
انســانی در مجموعه خود توجه نکنیم، نمی توانیم آنها 

را حفظ کنیم.
او در ادامــه صحبت هــای خــود مدت زمــان نگهداشــت 
نیروهای انســانی در دیجی کالا را مطلــوب ارزیابی کرد و 
گفت: »نیروهــای انســانی دیجی کالا بالای چند ســال و 
حداقل 8 الی 9 سال است در این مجموعه حضور دارند 
که این موضوع نشان دهنده این است که دیجی کالا برای 
نیروهای انســانی خود ارزش قائل اســت و این امید را به 
منابع انسانی منتقل می کند که می توانند در دیجی کالا 

رشد کنند.«
طبق گفته قائم مقام مدیرعامل دیجی کالا سازمان ها باید 
همان طور که منافع ســازمان را در اولویت قرار می دهند، 

به همان اندازه به منافع منابع انسانی نیز توجه کنند. 

 استفاده از برند کارفرمایی برای نگهداشت 
منابع انسانی

قائم مقــام مدیرعامــل دیجــی کالا در بخــش دیگــری از 
صحبت هــای خــود دربــاره بیشــترین چالــش در جذب 
و نگهداشــت نیروهــای انســانی دیجــی کالا گفــت: »در 
جــذب و نگهداشــت نیروهای انســانی، برنــد کارفرمایی 
دیجی کالا بســیار کمک کننده 
بوده است. با توجه به اینکه در 
همه بخش های یک ســازمان، 
رقابــت و مهاجرت وجــود دارد 
و ایــن موضــوع، نگهداشــت 
نیــرو را ســخت می کنــد، بایــد 
شرایطی را برای منابع انسانی 
ایجــاد کنیم کــه تناســبی بین 
خلــق ارزش بــرای ســازمان و 

خودشان ببینند.«
طباطبایی درباره بحرانی شدن 
مهاجــرت نیــروی انســانی بــا 
ابــراز نگرانــی نســبت بــه ایــن موضــوع، معتقــد اســت 
بحرانی شدن مهاجرت برای نیروهای انسانی فقط تحت 
تأثیر درآمد و عوامل اقتصادی نیست، بلکه بخش عمده 
عوامل تأثیرگذار بر مهاجرت افراد به نبود حس رضایت 

و امیدواری برمی گردد. 
او در خاتمه بیان کرد: »اگر امروز افراد جامعه حال خوبی 
ندارند، به این برمی گردد که نمی تواننــد آینده ای را برای 
خودشان تصور کنند؛ بنابراین اگر امید در جامعه تزریق 
شــود، می توان چشــم انداز امیدبخشــی از اکوسیســتم 

متصور بود.«

طهورا 
آدینه وند 

Viria.adinehvand 
@gmail.com

 در یک سال و نیم 
گذشته به اندازه ١۵ 
سال گذشته خروج 

نیرو داشتیم که 
بالای 8٠ درصد آنها 

مهاجرت کرده اند

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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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.«
ادامه در صفحه 10

POINT OF VIEWدیدگاه

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
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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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
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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سعید سامان می گوید منابع انسانی باید به عنوان ضلع 
میانی کارفرما و کارمندان ایفای نقش کند

سعید ســامان، مشــاور برند در ســخنرانی خود در رویداد 
برند کارفرمایی سعی کرد نقش های مختلف منابع انسانی 
را بیان کند. سامان با اشاره به اینکه شالی از مدیران منابع 
انســانی قرض گرفته تا بتواند به نمایندگی از آنها ســخن 
بگویــد، گفــت: »نقــش اول من یــک مدیر منابع انســانی 

معمولی است.«
او ادامــه داد: »مــن به عنــوان یــک مدیــر منابــع انســانی 
معمولی اســتنباطم این اســت که اگــر فرایندهــای منابع 
انسانی را خوب انجام دهم و نگهداشت، تجربه کارکنانم، 

ارتباط ســازی بین مجموعــه و ســازمان، امور رفاهــی ام و... 
درست باشد، برند کارفرمایی خودبه خود شکل می گیرد.«

 برند کارفرمایی یعنی جذب و نگهداشت؟
سعید سامان با اشــاره به رویکرد یک مدیر منابع انسانی 
معمولی گفت: »بسیاری از مدیران منابع انسانی معتقدند 
که برند کارفرمایی یعنی جذب و نگهداشت. یعنی ما جذب 
می کنیم و نگهداشــت نیروها را به بهترین شــکل ممکن 
انجام می دهیم و مطمئن هستیم که برند کارفرمایی را به 

هویت ساختن 
کار مدیران منابع 

انسانی نیست

 رونمایی از محصول کارنو بانک تجارت
در حاشیه رویداد برند کارفرمایی

مثلث ارزشی بسته کارنو 

REPORTگزارش

مصطفی قهرمانی، معاون بانکداری شــخصی 
بانک تجــارت، در رویداد »برنــد کارفرمایی« به 
معرفی بســته کارنو این بانک پرداخت و گفت: 
»عمدتــاً بانــک تجــارت را به عنــوان بانکــداری 
شرکتی می شناسند و تا به امروز این بانک نتایج 
مطلوبی هم در این حوزه کســب کرده؛ به طوری  
که ۵0 درصد از ضمانت نامه های بانکی در بانک 

تجارت صادر شده است.«
بــه گفتــه او از ســال گذشــته بانــک تجــارت 
به صــورت جدی تــری در مســیر بانکــداری 
شــخصی گام برداشــته اســت. 
معاون بانکداری شــخصی بانک 
تجارت گفــت: »مــا بــرای ورود به 
بانکــداری شــخصی نزدیک ترین 
ســهل الوصول ترین  شــاید  و 
دریچــه ای را کــه می توانســتیم از 
طریــق آن بــه بانکداری شــخصی 
ورود کنیــم، انتخــاب کردیــم و 
آن هــم »بانکــداری کارکنــان« یــا 

Employee Banking بود.«
به اعتقــاد قهرمانی، بســته کارنو 
یک مثلــث ارزشــی را ایجاد کــرده که ســه رأس 
آن بانــک، کارفرمایــان و کارکنان هســتند که به 
فراخور نقــش هر رأس، مزیت هــا و کارکردهایی 

برای آنها تعریف شده است.

 مزیت های بسته کارنو
قهرمانی در مورد مزیت های این بسته 
گفــت: »افزایــش قــدرت خریــد اولیــن مزیتــی 
اســت کــه ایــن بســته بــه کارکنــان شــرکت ها و 
ســازمان ها ارائــه می دهــد. تــورم نقطه به نقطــه 
ماه های گذشــته حــدود ۳۸ درصد بوده اســت. 
عمده ترین گــروه کالایی که تورم بالایی داشــته، 
در وهله اول گروه کالایــی خوراکی ها و بعد از آن 

مسکن بوده؛ بنابراین ما به این دو بخش توجه 
کردیم.«

مزیت هــای دیگــر ایــن بســته افزایــش قــدرت 
کارفرمایــی، بازگشــت ارزش حســاب کارکنان و 
درگیــر نشــدن ظرفیت شــرکت و کارفرماســت. 
قهرمانــی در این بــاره افــزود: »ارزش هایــی را که 
در حساب تجمیعی پرســنل تعریف می کنیم، 

باعث می شود اهرم کمکی به آنها باشد.«

 خوشه بندی مشتریان
بــالای  کــه  شــرکت هایی  کارکنــان 
10 میلیــون تومــان حقــوق می گیرنــد، بالــغ بــر 
ســه میلیــون و ۵00 هــزار نفــر هســتند. بانــک 
تجــارت ایــن جمعیــت را طبقه بندی کــرده و بر 
اســاس نیازهــا و دغدغه هــای آنهــا بســته هایی 
تعریــف کــرده اســت. ایــن چهــار طبقه شــامل 
محافظــه کاران، ریســک پذیران، برنامه ریــزان و 

روزمره گذران می شوند.

 روش های تأمین مالی کارکنان
معاون بانکداری شخصی بانک تجارت 
در مورد روش های تأمین مالی کارکنان شرکت ها 
گفــت: »در حــال حاضــر اگــر شــرکت یــا یــک 
مجموعه کسب و کاری بخواهد برای کارکنانش 
تسهیلاتی را از سیستم بانکی دریافت کند، آن 
پرسنل باید به مدیر منابع انسانی یا مدیر مالی 
آن شــرکت مراجعه کند و درخواست مساعده 
داشــته باشــد. روش هــای موجــود تأمیــن مالی 
کارکنان شــرکت ها از دو طریق »منابع شرکت« 
و »درخواســت شــخصی مســتقیم از بانــک« 
می تواند باشــد، اما اگــر خود پرســنل بخواهند 
شخصاً به نهاد مالی مراجعه کنند، قطعاً جواب 

مثبتی دریافت نخواهند کرد.«
ادامه در صفحه 13
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 ادامه از صفحه 12

 مثلث ارزشی
بسته کارنو 

بســته ارزش پیشنهادی 
کارکنان

بسته ارزش پیشنهادی کارکنان ویژگی های 
زیادی شامل اختیارات کارفرمایی )اختیار 
مدیــران شــرکت در نحــوه تخصیــص(، 
تنوع )پیشــنهادهای متنوع تسهیلاتی و 
اعتباری در هر فصــل(، غیرحضوری بودن 
)اســتفاده از پلتفرم های دیجیتال(، تمایز 
)سطح بندی پرسنل در اعطای تسهیلات(، 
سقف اعتبار )تأمین مالی پرسنل( و منابع 
پرسنلی )درگیر نبودن ظرفیت های شرکت( 
می شــود. قهرمانــی در مورد اولیــن ویژگی 
بسته ارزش پیشــنهادی کارکنان توضیح 
داد: »ما اختیار ارزش مجموع حساب های 
حقــوق و واریزی هــای پرســنل شــرکت ها 
را در دوره هــای زمانــی یک ماهــه، دوماهــه 
و ســه ماهه به شــرکت ها تقدیم می کنیم 
تــا بتواننــد پرســنل خــود را بــرای دریافت 
تســهیلات معرفــی کننــد. ظرفیت هــای 
اعتبــاری و مالی خود شــرکت خرج تأمین 
مالــی و توســعه هایی می شــود کــه خــود 
شــرکت نیاز دارد.« قهرمانی خاطرنشــان 
کرد: »دو شــرط بســیار ســاده بــرای خرید 
این بسته وجود دارد؛ یکی افتتاح حساب 
پرسنلی نزد بانک تجارت و دیگری جریان 

واریزی مستمر و ماهانه.«

 محصولات بسته کارنو
محصولات بســته کارنو شــامل 
»تســهیلات کارنــووام«، »مســاعده 
ســازمانی« و »اعتبــار در نقطــه خرید« 
هســتند. قهرمانــی در مــورد محصــول 
کارنووام توضیح داد: »از یک تا پنج برابر 
مجمــوع میانگیــن حســاب های حقــوق 
کارکنان به آنها تسهیلات تعلق می گیرد 
و بــه مدیریت مالــی و منابع انســانی آن 
شــرکت اعلام می شــود. کارنــووام علاوه 
بر انعطاف در مدت بازپرداخت، شرایط 
ساده ای برای ضمانت دارد.« »مساعده 
ســازمانی« هــم دومین محصول بســته 
کارنو اســت. به گفته قهرمانی، دریافت 
این محصول تقریباً به هیچ گونه مراوده 
مالــی بــا بانــک نیــاز نــدارد. بــه محــض 
افتتــاح حســاب، پرســنل می تواننــد از 
مبلــغ ۳ میلیــون تــا 10 میلیــون تومــان 
مساعده سازمانی بدون ضمانت، کارمزد 
و ســود دریافت کنند. محصول »اعتبار 
در نقطــه خریــد« از دیگــر محصــولات 
کارنــو اســت کــه بــر اســاس آن بانــک 
اعتباراتی خــارج از صف های بانک برای 

کارکنان در نظر گرفته است. 

بهترین شکل ممکن انجام داده ایم.«
سامان در ادامه با اشــاره به رویکرد مدیران حرفه ای گفت: 
»مدیر منابع انسانی حرفه ای حتماً اهداف قابل اندازه گیری 
را تبییــن می کند و نیازهــای آینده را بررســی و متناســب با 
آنها پرســونای مخاطبانش را تســهیل می کنــد. همچنین 
ارزش هــای کارفرمــا را تعریــف می کنــد و مطمئن می شــود 
که تجربه یــک کانون جذب موفق اســت و ســپس کارکنان 
شــرکت را درگیر می کند تا این فراینــد خوب را رقــم بزنند و 

برند به شکل ارگانیک توســط کارکنان شرکت 
اتفاق بیفتد. حدس می زنم که این مســیر من 
را به نتیجه برســاند و شــرکتی خواهیم داشت 
که برند کارفرمایی بسیار خوبی خواهد داشت. 
مــن آدرس بهشــت را به تمــام متقاضیــان کار 

داده ام.«
او در ادامه شــال مدیر منابع انسانی را از گردن 
خود برداشــت و گفــت: »اکنون به عنــوان یک 
مدیر و مشــاور برند می خواهم با شــما ســخن 
بگویــم. اســتنباط مــن به عنــوان یــک مشــاور 

برند این است که شما کارکنان سازمان را درگیر می کنید تا 
لحظات خوب و تجربه های خوب خود را با دیگران در میان 

بگذارند. آیا این اتفاق افتاده یا می  افتد؟«
ســامان ادامه داد: »تمام کســانی که دســتی بــر آتش برند 
کارفرمایی دارند، می دانند که همیشــه انتظارمــان از آنچه 
کارکنان در مثلاً لینکدین رقم می زنند و منتشــر می کنند، 
خیلی بیشتر بوده و یک دهم آن هم اتفاق نیفتاده است.«

 آیــا بدنــه ســازمان، منتقل کننده پیــام برند 
است؟

او در ادامه با اشاره به یکی از تجربیات خود توضیح داد: »در 
شرکتی بودم که مدیرعامل یک شبه تصمیم گرفت حقوق 

کارکنان قدیمــی را دوبرابر کند و انتظــار می رفت پس از این 
اتفاق کارمندان بشاش شوند، اما هیچ تغییری دیده نشد. 
از آنها پرسیدیم چرا؟ گفتند این سال ها حقوق ما را خوردید، 

الان باید آنها را هم پرداخت کنید.«
سعید سامان با اشاره به اشتباه استراتژیک مدیران منابع 
انسانی گفت: »مدیران منابع انسانی که فکر می کنند اگر 
خوب کار کنند، بدنه سازمان پیام برند  آنها را به بیرون منتقل 
می کند، به نظر من دچار اشتباه استراتژیک شده اند؛ زیرا 
کارکنــان به دلایل مختلــف انگیــزه ای ندارند تا 
حال و تجربه خوب خــود را با دیگــران در میان 

بگذارند.«
سامان با اشاره به این دلایل گفت: »افسردگی 
اجتماعی، آوار اتفاقات بد سیاسی، اقتصادی 
و فرهنگــی، عــدم تعلــق به ســازمان بــه دلایلی 
نظیر زیــاد بــودن تعــداد جابه جایــی کارکنان و 
عدم ماندگاری و نبود احســاس امنیت شغلی 
و در بعضی شــرکت های بــزرگ به دلیــل اینکه 
نهادهای حاکمیتی و دولتی ســهام دار شرکت 
هستند، باعث می شود اساســاً کارکنان نسبت به شرکت 

احساس تعلق نکنند بلکه حتی ابراز برائت کنند.«
به گفته این مشــاور برند، افراد نمی گویند کــه من حالم در 
فلان شــرکت خوب اســت؛ زیــرا وضعیت جامعــه غمگین 
اســت. این حال خوب و تجربــه خوب را کارکنان از شــرکت 
دریافت کرده اند، اما آن را منعکس نکرده اند و مدیر منابع 
انسانی با سدی مواجه می شــود که هر چقدر کار خوب در 

سازمان انجام می دهد، منتشر نمی شود.

 کارفرمایی یا ساخت برند کارفرمایی؟
او ادامــه داد: »دوســتان منابــع انســانی! شــما می توانیــد 
کارفرمای خوبی بسازید و کارفرمایی کنید، اما برند کارفرمایی 

نمی ســازید. من به عنوان یک مدیر برند برنامه جامع تری 
بــرای ســاخت برنــد کارفرمایــی دارم. مــن به صــرف انتقال 
سینه به ســینه اکتفا نمی  کنم. روی تمایز های ســازمان کار 
می کنم و برند را بر اساس آن تمایز ها شکل می دهم. اهدافم 
و اســتراتژی ارتباطــی را می چینــم، ســپس محتــوا تولید و 

منتشر می کنم.«
سعید سامان معتقد است هویت ساختن کار مدیران منابع 
انسانی نیســت و هویت برند کارفرمایی از هویت سازمان، 

محصول و... نشئت می گیرد.
سامان با اشاره به اینکه از انتهای دهه ۸0 میلادی ساخت 
برند یک مقوله جــدی در دنیا تلقی شــده اســت و مفهوم 
برندسازی داخلی شکل گرفته است پیش از آنکه مفهوم 
برنــد کارفرمایی شــکل بگیرد، گفــت: »ممکن اســت یک 
محصول برنــدی را ســاخته و قول هایی به مشــتریان داده 
باشــد، اما داخل ســازمان کارکنــان از این وعده  هــا اطلاعی 
ندارنــد و در مواجهــه بــا مشــتری رفتــار دگرگونــه  ای انجام 
بدهنــد. وظیفــه تیــم برندینــگ ایــن اســت کــه در فراینــد 
برندسازی داخلی ارزش ها و وعده های بیرونی برند را درونی 
کرده و به کارکنان منتقل کنــد و این فرایند ارتباطی نباید با 

فرایند ارتباطی برند کارفرمایی تداخل داشته باشد.«

 لزوم انطباق برند کارفرمایی با برند ســازمان 
و محصول

او گفت: »برند کارفرمایی باید با برند سازمان و برند محصول 
منطبق باشــد. ارزش پیشــنهادی نیز ضمن ایجاد تمایزی 
معنادار با ســایر رقبا باید با برند کارفرمایی منطبق باشــد. 
من لیســت ارزش های پیشنهادی بســیاری از شرکت ها را 

دیده ام؛ اما همه شبیه هم هستند.«
سامان ادامه داد: »وقتی مدیریت برند کارفرمایی بر عهده 
مدیران برند است، آنها خلاق عمل می کنند و محتوایی که 
آنها ارائــه می دهند با محتوایــی که مدیران منابع انســانی 
تولید می کنند، قابل مقایسه نخواهند بود و مهم تر از همه 
مدیــران برنــد مدیا و مدیوم را می شناســند. ما ســه دســته 
 Earned و Owned Media، Paid Media رســانه داریــم؛

».Media
 Owned Media« :او بــا اشــاره بــه ایــن رســانه ها گفــت
رسانه هایی هســتند مثل لینکدین که در مالکیت شرکت 
هســتند. Paid Media هم رســانه هایی هســتند که بابت 
 Earned Media آنها پول می پردازیــم و مهم ترین رســانه
است؛ رســانه ای که برند کارفرمایی را می ســازد؛ بدون آنکه 
پول پرداخت کند، آن قدر خلاق عمــل می کنند که دیگران 
راجع به آن صحبت می کنند و به رســانه ای برای شما بدل 

می شود.«
ســامان معتقــد اســت بزرگ تریــن اشــتباه مدیــران منابع 
انســانی در ایران این اســت که بــا خودشــان می گویند من 
با اســتخدام گرافیســت و کپی رایتــر و... می توانم انعکاس 

بیرونی برند کارفرمایی را راهبری کنم.
او گفت: »شما راهبری بلد نیســتید و دوم اینکه بر اساس 
کدام تخصص با این افراد مصاحبه می کنید و سوم اینکه 
مدیــران منابــع انســانی ریســک های رســانه ای را در نظــر 

نمی گیرند.«
در یک ســال  گذشــته به خاطر انتشــار یک عکــس یا خبر 
نابجا چــه بســیار جنجال هایــی که بــرای کســب و کارها به 
 پا شــده و علــت این اتفاق این اســت که ریســک رســانه ها 
را نمی شناســند و معمولاً بعــد از مدتی از تــرس خطرهای 

رسانه ها، منفعل می شوند.«
ســامان در پایان یادآور شد که منابع انســانی ضلع میانی 
کارفرما و کارمندان هستند و این دو بخش همواره با هم در 
تعارض هستند و فرایندهای ارتباطی خوبی شکل نمی گیرد، 
در حالی که واحــد برندینگ به عنوان واحدی بیــرون از این 
تعارض ها و به عنوان بخش ســوم می تواند بسیار راحت تر 
و مؤثرتــر فرایندهــای ارتباطــی درونــی و بیرونی ســازمان را 

مدیریت کند.«

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G
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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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 هفتــادی ام تجربــه بــد خــود در محــل کار را بــا مــن بــه 
اشتراک گذاشت.«

ثابت توضیح داد که پس از بررسی متوجه شده کارکنان 
سازمانی که برادرش در آن مشغول به کار است، اخیراً 
در همایش هایی مرتبط با نسل زد شرکت کرده اند و به 
همین دلیل دچار پیش فرض های منفی نسبت به این 

نسل شده اند.
او ادامه داد: »در این لحظــه تصمیم گرفتم 
علیــه این تبعیــض سیســتماتیک اعتراض 
کنم و بــه همین دلیل شــروع بــه مطالعه در 

خصوص این نسل کردم.«

 آیــا نســل زد واقعاً بحــران آینده 
است؟

در  کســب وکار  مشــاور  و  مــدرس  ایــن 
ادامــه توضیــح داد: »ضمــن تحقیقــات و 
بررسی هایم در رسانه ها، کتاب ها و مجلات 

تخصصــی متوجه شــدم کــه رســانه ها از تمســخر این 
نســل لــذت می برنــد و نســل زد را بــا عنوان هایــی مثل 
تنبل، خودخواه، دیوانه و توجه طلــب مورد خطاب قرار 
می دهند. من به دنبال شواهدی بودم که ثابت شود آیا 
این نســل واقعاً این قدر متفاوت اســت که باید در قبال 

آن اقدامات مجزایی انجام داد.«
او تأکید کرد که استفاده از عبارت »نسل زد« می تواند 
عواقــب ســوئی داشــته باشــد و موجــب ترویــج نوعــی 
تبعیــض سیســتماتیک علیــه این نســل شــود و ادامه 
داد: »نســل عبارت اســت از افــرادی کــه در بــازه زمانی 
مشــخصی به دنیا آمده اند. فرض بر این اســت که این 
افراد بــه علت داشــتن شــرایط یکســان و تجربــه وقایع 
یکســان، اخلاقیــات، ارزش هــا و رویکردهای مشــابهی 

دارند.«

ثابــت تأکیــد کــرد کــه منظــور او از نســل زد و دهــه 
 هفتادی هــا، متولــدان ۱۳۷۵ بــه بعــد اســت و افــزود: 
»مجموعه هــای مشــاوره ای بین المللــی ای هســتند که 
برای مدیریــت و تعامل با این نســل فعالیت می کنند و 
در سراســر جهان، این جوانان را به عنــوان بحران آینده 
توصیف می کنند، اما آیــا واقعاً این نســل بحران آینده 

است؟«
این مدرس و مشاور کسب وکار ضمن اشاره به کتاب ها 
و مقــالات برجســته بین المللــی در خصــوص نســل زد 
مطرح کرد: »تبعیض، تعصب و کلیشــه ســه کلیدواژه 
مهمی اســت که در رویکرد به این نسل به صورت مکرر 

مشاهده می شود.«
او  گفت: »بــا برگزاری این نوع ســمینارها و انتشــار این 
نوع از محتوا، بدون اینکه کوچک ترین شواهدی وجود 
داشته باشد، به این جوانان ظلم می کنیم؛ در حالی که 
این جوانان هنوز در سازمان ها صدای بلندی برای دفاع 

از خود ندارند.«

 نیت هــای خــوب و ایده هــای بــد موجــب 
شکست یک نسل می شود

محمدجواد ثابت ارائه خود را با طرح پرســش »چگونه 
نیت های خوب و ایده های بد موجب شکست یک نسل 
می شــود؟« ادامــه داد و بیان کــرد: »مرحلــه اول از بین 
بردن هر گونه بایاس یا ســوگیری ذهنــی و تبعیض، این 

است که لنزهای خود را تمیز کنیم.«
او اشــاره کرد که بــرای مقابله با تبعیض هــا و ایجاد یک 
ســازمان همه شــمول باید از پیش فرض های کلیشه ای 
دور شــد و تنها به شــواهد موجود اتکا کــرد. او در ادامه 
به مقالات معتبر جهانی اشــاره کرد که تأکید داشــتند 
شــواهدی مبنــی بــر تفاوت هــای فاحــش میــان نســل 
زد و نســل قبلــی وجــود نــدارد، امــا اســتفاده از چنیــن 
پیش فرض هــا و برچســب هایی به صــورت ناخــودآگاه 

موجب تغییر رفتار این نسل می شود.«
ثابت تأکید کــرد: »نبایــد سیاســت های ســازمانی را بر 
اســاس حرف ها و ادعاهایی بنا کنیم که شــواهدی برای 

اثبات شان وجود ندارد.«
این مدرس و مشاور کســب وکار توضیح داد: »بسیاری 
معتقدند نسل زد، خودشیفته تر از سایر نسل هاست، 
اما تحقیقات معتبر در ۳۵ سال گذشته نشان می دهد 
تفــاوت چندانــی در ایــن خصــوص وجــود نــدارد و این 
صرفاً یک سوگیری ذهنی است. برای مثال 
بســیاری ادعا می کنند که نســل زد بیشــتر 
از ســایر نســل ها بــرای تفریح اهمیــت قائل 
اســت، امــا بــا مشــاهده روش تحقیــق ایــن 
پژوهش متوجه می شویم که چنین نیست. 
این ســؤال را از افــراد جــوان و افراد ۵0 ســاله 
پرسیده اند. طبیعتاً افراد مسن تر تفریحات 
خود را داشــته اند و نمره کمتــری به اهمیت 
تفریح داده اند؛ در مقابل جوان های نسل زد 
تأکید کرده اند کــه به تفریــح اهمیت زیادی 

می دهند.«
ثابت بیــان کرد کــه این امــر نشــان دهنده اشــتباه بودن 
روش تحقیــق اســت و میــزان تفریح طلبــی این افــراد با 
نسل پیشین تفاوت چندانی ندارد، بلکه اقتضای سن 

آنهاست.
او در خاتمــه گفــت: »طبــق پژوهش های معتبر، نســل 
زد از محیط کار همان چیزی را می خواهد که نسل های 
گذشــته خواهانش هســتند. بزرگ ترها در طــول تاریخ 
همیشــه بــه نســل های جوان تر از خودشــان برچســب 
خودخواه، تنبل، سطحی، بی مسئولیت و حق به جانب 
زده انــد. من تصمیــم گرفتم این ســنت اشــتباه را ادامه 
ندهم، چون شواهد مطالعاتی نشان می دهند واقعیت 
چیــز دیگــری اســت و بی توجهــی به ایــن نکتــه، ظلمی 

آشکار با عواقب خطرناک در حق جوان هاست.«

معاون ارتباطات سازمان تپسی به بررسی اهمیت رسانه، دانشگاه 
و شبکه های اجتماعی در تبیین برند کارفرمایی پرداخت

نقش ارتباطات در برند کارفرمایی

REVIEWبررسی

نگار عرب، معاون ارتباطات سازمان تپسی در ارا ئه 
خود در رویداد برند کارفرمایی به چگونگی درستی 
تبیین برنــد کارفرمایــی پرداخــت. او در ایــن ارائه 
اشــاره کرد هر فرد رسانه اســت و باید به تصویری 
که سازمان از خودش در ذهن افراد می سازد، دقت 
کرد. او همچنین بــه ابــزار تبیین برنــد کارفرمایی 
اشــاره داشــت و صفحــات مجــازی، دانشــگاه و 
رســانه های حوزه فناوری را اصلی ترین کانال های 

ارتباطی سازمان با مخاطبان خود اعلام کرد.

تصویرســازی از ســازمان در 
ذهن ها

نــگار عــرب در ابتــدا اســلایدی از محیــط کار یک 
شرکت خارجی نشان داد؛ محیطی رنگی و شاداب 
همراه با مبلمان خلاقانه. این محیط جذاب کاری 
که خلاقیــت از طراحی آن مشــخص بود،  محیط 
دفتر کار گوگل را نشــان می داد. عــرب در توضیح 
گفت: »در بازه زمانی مشخصی ایمیل هایی برای 
افراد ارسال می شــد. این ایمیل ها عکس هایی از 
محیط جــذاب کاری گوگل بود. تمــام این تصاویر 
باعث شدند تا بسیاری از افراد علاقه مند به کار در 
دفتر گوگل باشند و در این محیط کار کنند.« عرب 
در توضیحاتی بیشــتر گفــت: »نقــش ارتباطات 
در برنــد کارفرمایــی، همــان تصویری اســت که از 
شــرکت گوگل در ذهن افراد مانــد. البته نمی توان 
انتظار داشت که گوگل هیچ اطلاع رسانی ای نکند 
و افراد همچنان مشــتاق به کار در گوگل باشند.« 
نگار عرب در ادامه درباره مســئولیت شکل گیری 
تصویــر برنــد کارفرمایــی در یک ســازمان توضیح 
داد. او در ابتدای صحبت خود این سؤال را مطرح 
کرد که دقیقاً کدام بخش از یک سازمان باید این 

مسئولیت را پذیرا باشد؟

تبییــن درســت اســتراتژی برنــد 
کارفرمایی توسط منابع انسانی

عرب در توضیح این ســؤال گفــت: »واقعیت این 

اســت که برند کارفرمایی چند مرحلــه دارد و باید 
اســتراتژی آن توســط مدیریــت منابــع انســانی 
تعریف شود. بعد از آن باید کســی آن را به بیرون 
از ســازمان انتقــال دهــد و آن را بــرای افــراد بیرون 
از ســازمان تبیین کند. برای این کار ســه پایه لازم 
اســت؛ اول جذابیت اســت، یعنی این استراتژی 
باید به انــدازه کافی برای مخاطب شــما جذابیت 
داشته باشــد. باید این سؤال را پرســید که آیا این 
اســتراتژی برای مخاطب بیرون از سازمان جذاب 
است؟ دوم درست اجرا کردن استراتژی است. این 
کار اگر به درستی انجام نشود، استراتژی احتمالاً 
شکســت می خورد، زیرا هر فرد در درون ســازمان 
شــما به خودی خود رسانه اســت و تجربه خود را 

بــه بیــرون از ســازمان انتقــال خواهد 
داد.  ســوم آگاه ســازی اســت. در ایــن 
مرحله است که نقش ارتباطات پررنگ 
می شود. به فرض اینکه تمامی مراحل 
قبلی به درســتی انجام شده باشد، در 
نهایت فــردی کــه در نقــش ارتباطات 
ســازمان اســت، می توانــد تصویــر 

ساخته شده را ارائه دهد.«
عرب افزود: »بســیار اتفاق می افتد 
که مدیران از کارمندان می خواهند 

تصویر زیبایی از سازمان نشــان دهند، ولی ما 
نمی توانیم چیزی را نشــان دهیم که نیستیم. 
مخصوصــاً در ایــن موقعیــت زمانی و بــا وجود 
شــبکه های اجتماعــی و اطلاع رســانی های 
گسترده ای که اتفاق می افتد، اگر چیزی نشان 
دهید که نیســتید، با انتقاد مواجه می شوید. 
کافی است چیزی از شرکت یا سازمان را نشان 
دهیــد کــه واقعیــت نــدارد. در این زمان اســت 
که افرادی که در شــرکت هســتند یا نیســتند، 
واقعیــت را نشــان خواهنــد داد که اتفاقــاً برای 
افراد بیرون از ســازمان بســیار هــم باورپذیر تر 
اســت. در چنیــن شــرایطی دیگــر از دســت 

ارتباطات سازمان کاری برنخواهد آمد.«

پرنیان ستوده

parnian.std 
@gmail.com

بهناز ملکی
  

Info
@Karangweekly.ir

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

رضا امیرزاده

Amirzadeh.reza
@gmail.com
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 نگاهی به مهم ترین ترندهای منابع انسانی در شرکت های بزرگ دنیا
در گفت وگو با اباذر کمالی، مدیر منابع انسانی دیجی پی

اهمیت مسیر شغلی مشخص در سازمان ها

INTERVIEWگفت وگو

برنــد کارفرمایــی بخــش مهمــی از ارزش هــای 
پیشنهادی یک سازمان اســت و همان چیزی 
اســت کــه یــک ســازمان قصــد دارد به عنــوان 
هویــت و فرهنــگ خــود بــه کارکنــان فعلــی و 
همچنیــن مخاطبــان بیرونــی اش در بــازار کار 
ارائــه دهد. ابــاذر کمالــی، مدیر منابع انســانی 
دیجی پی شناخت را اولین قدم در ساخت یک 
برنــد کارفرمایــی موفــق می دانــد. او در این باره 
می گوید: »ما باید ویژگی های سازمانی که در آن 
هســتیم از جمله ارزش ها، جایــگاه در مارکت، 
چشم انداز، ماهیت فعالیت و ... را بشناسیم. 
همچنین باید بدانیم درون ســازمان مان، افراد 
به ویــژه آنهایــی کــه کارایــی بالایــی دارنــد، چه 
ویژگی های ســازمان را دوســت دارند که باعث 
شــده به فعالیــت خــود در آن ادامــه دهند. در 
ادامه باید علاوه بر موقعیتی که سازمان در بازار 
کار دارد، فعالیت رقبا را نیز در این زمینه رصد 
کنیم و بدانیم چه ارزش های پیشــنهادی برای 

کارجویان ارائه می دهند.«
بــه گفتــه او بعــد از بــه دســت آوردن ایــن 
شــناخت ها، می توانیم ارزش های پیشنهادی 

خود را بر اساس آن تدوین کنیم. 

پایش برند کارفرمایی
ابــاذر کمالــی تأکیــد می کنــد کــه برند 
کارفرمایــی نبایــد مغایر بــا برند اصلی شــرکت 
باشــد و می افزایــد: »برنــد کارفرمایــی بایــد 
به صورت مستمر پایش شود تا مطمئن شویم 
آنچــه از آن انتظــار داریــم، در حــال رخ دادن 
اســت. در ایــن راســتا بایــد متریک هایــی برای 
ســنجش برنــد کارفرمایــی و هدفــی کــه از آن 
داشتیم، طراحی کنیم. برند کارفرمایی و ایجاد 
آن زمان بر است و برای جا افتادن به کار، تمرین 

و ممارست نیاز دارد.«

مسیر شــغلی مشــخص برای 
کارکنان

نتایــج بررســی  های انجام شــده در خصــوص 
دلایل خروج افراد از شرکت ها نشان می دهند 
کــه چند عامــل همیشــه در صدر هســتند. به 
گفتــه ابــاذر کمالــی، یکــی از مهم تریــن دلایل 
خروج افراد از یک ســازمان، عدم وجود مسیر 
مشخص و آینده شغلی در آن سازمان است. 
بســیاری از ســازمان ها ایجــاد یــک مســیر 
مشــخص شــغلی برای افــراد را در اولویت  قرار 
نمی دهند و این امر باعث می شود افراد پس از 
کسب تجربه ای اندک آن را ترک کنند؛ چراکه 
آرزوها و خواســته های خود را در مسیر شغلی 

آن سازمان نمی بینند.
کمالی ادامه می دهــد: »موضوع دومــی که در 
بررسی ها نشــان داده می شود، انعطاف پذیری 
آپشن هاست که کمک می کند افراد بتوانند با 

حداکثر انعطاف در سازمان ها کار کنند. منظور 
از انعطــاف فقــط زمــان ورود و خــروج نیســت؛ 
اینکــه افــراد چــه روزهایــی در هفتــه کار کنند، 
با چه کســانی در ســازمان ارتباط کاری داشته 
باشــند، دورکاری یــا حضوری بــودن پوزیشــن 
شغلی و... از دیگر مواردی هستند که می توان 
در زمینــه انعطاف پذیــری ســازمان ها بــه آن 

اشاره کرد.«
او می افزایــد: »افــراد دربــاره مدیــران، رهبــران 
و کســانی کــه قــرار اســت بــا آنهــا کار کنــد، 
حساسیت زیادی دارند؛ اینکه مدیر مستقیم 
افــراد چگونــه باشــد، تأثیــر بســیاری روی 
ماندگاری یک نیروی کار در یک سازمان دارد. 
جملــه معروفــی هســت کــه می گویــد آدم هــا 
شــرکت ها را تــرک نمی کننــد، بلکــه مدیــران را 

ترک می کنند.« 
یکی دیگر از مــواردی که کمالــی به عنوان یکی 
از ترندهای حوزه منابع انســانی در دنیا مطرح 
می کنــد، موضــوع تنــوع اســت. بــه گفتــه او 
امــروز در دنیا برخی ســازمان ها به ایــن نتیجه 
رســیده اند کــه بــا پیاده ســازی ایــن برنامــه در 
شرکت خود می توانند از حداکثر استعدادهای 
نهفته در بخش هــای متنوع جامعه اســتفاده 
کنند. تنوع جنســیتی، نژادی، قومیتــی و... از 
جمله مواردی هســتند که در گذشــته نسبت 
بــه آنهــا گارد وجود داشــت، امــا در ســال های 
اخیــر علاوه بــر فضــای آزادی که در ایــن زمینه 
ایجاد شده، توصیه می شــود که در سازمان ها 

لحاظ شود. 

بدون حساسیت های بی مورد درباره مسائل شغلی خود 
صحبــت می کنند. امــروز شــرکت ها در یک ســاختمان 
شیشه ای در حال فعالیت هســتند. همچنین علاوه بر 
فضای رسانه ای و ارتباطی، برخی ســازمان ها نیز به این 
ســمت رفته اند کــه اطلاعات خــود را به صــورت عمومی 
منتشــر کنند و در مجمــوع می توان گفت شــفافیت در 
حوزه وضعیت شــرکت ها هر روز به نســبت قبل بیشتر 

می شود. 

 دورکاری پدیده ای جدید، اما تأثیرگذار 
حســینی نژاد بــا تأکیــد بــر اینکــه قضیــه کمبــود نیروی 
انسانی متخصص مسئله ای جدی برای شرکت هاست، 

ادامه می دهــد: »مهاجرت در 
این مسئله نقش پررنگی دارد. 
طبق روال طبیعــی مهاجرت، 
احتمــال رفتــن افــرادی کــه 
تخصــص  و  تجربــه  ســطح 
بیشــتری دارند، بالاتر اســت. 
از آن گذشته، در حوزه فناوری 
بحــث  کنــار  در  اطلاعــات 
مهاجــرت، مســائلی از جملــه 
انجام دورکاری با شــرکت های 
خارجی را داریم که این پدیده 
هم به یک بازیگر جدید و مهم 

در ایــن زمینه تبدیل شــده اســت. در مجمــوع همه این 
موارد کار را بــرای پیدا کــردن افرادی آمــاده و متخصص 
برای شــرکت ها ســخت تر می کند. البته شــرکت ها باید 
واقعیت های موجــود را بپذیرند. راهکاری که شــرکت ها 
می توانند بــرای مواجهه با این چالــش در پیش بگیرند، 
این است که خودشان با تکیه بر آموزش، افراد مشتاق و 

 طبق روال طبیعی 
مهاجرت، احتمال 

رفتن افرادی که سطح 
تجربه و تخصص 

بیشتری دارند، بالاتر 
است

برند کارفرمايی
E M P L O Y E R 
B R A N D I N G

I N T E R V I E W
مستعد را آماده و توانمند کنند. شرکت ها باید به دنبال 
آمــوزش مهارت  هایی بروند که بــه آن نیاز دارنــد و از این 

طریق همکاران مورد نیاز خود را پرورش دهند.
ایجاد و تقویت برند کارفرمایی یک پروژه مشترک میان 
واحدهــای گوناگــون یک ســازمان اســت. حســینی نژاد 
ضمن عنوان کردن این موضوع توضیح می دهد که پروژه 
برنــد کارفرمایی چند بخــش دارد؛ یکــی از این بخش ها 
شناســایی ارزش هایی اســت کــه در یک ســازمان وجود 

دارد و سازمان می خواهد با آنها شناخته شود.
این کاری اســت که حوزه منابع انســانی ســازمان در آن 
نقــش دارد. بعــد از اینکه این ارزش ها شناســایی شــد، 
بحــث ایــن اســت کــه چگونــه بایــد آنهــا را تبییــن و در 
ســازمان جاری کنیــم که در اینجــا نقش روابــط عمومی 
پررنگ اســت، امــا باید گفــت به طــور کلی تمامــی ارکان 
سازمان از بنیان گذاران و مالکان تا مدیران هر بخش در 
شــکل دادن برنــد کارفرمایی نقــش دارنــد و می توانند با 
فعالیت هایشان مشــی کلی شــرکت و فرهنگ حاکم بر 

آن را به تصویر بکشند.

 نقش مدیران در ساخت برند کارفرمایی 
او در ادامــه می گویــد: »مــواردی کــه بــه آن اشــاره شــد، 
مســئولیت های عملیاتــی بخش های گوناگون ســازمان 
اســت، اما در مجموع همه افراد یــک مجموعه و به ویژه 
مدیــران آن، در ســاخت برنــد کارفرمایــی نقــش دارنــد. 
به ویژه تک تک مدیران یک ســازمان را می توان سفیران 
برنــد کارفرمایــی یــک مجموعــه دانســت. ایــن افــراد با 
عملکــرد و رفتــار خــود در ســازمان و بیــرون از آن روی 
برنــد کارفرمایی تأثیــر می گذارنــد و به همیــن دلیل باید 
خود را نماینده سازمان دانســته و متوجه باشند هرچه 
ســطح مدیریتــی بالاتــری در مجموعــه داشــته باشــند، 

مسئولیت شان در این زمینه بیشتر است.« 
حامد حسینی نژاد درباره خطاهای رایج در حوزه منابع 
انسانی می گوید: »یکی از خطاهای رایج تلاش برای ارائه 
یک تصویــر غیرواقعی از ســازمان و اشــتباه دیگر، عدم 
توجه بــه فرهنــگ ســازمانی هنگام جــذب افراد اســت. 
افرادی هستند که با وجود داشتن تخصص و توانایی بالا 
به دلیل اینکه با فرهنگ ســازمانی یــک مجموعه همراه 
نیستند، به آن شرکت آسیب می زنند. مورد دیگر توجه 
کافی نداشتن به موضوع توســعه مهارت های مدیریتی 
مدیران اســت که در کوتاه مدت، میان مدت و بلند مدت 
می تواند آســیب های پرهزینه ای برای سازمان به همراه 

داشته باشد.«

 درآمد تنها عامل مهاجرت نیست
مدیر توسعه سرمایه انســانی داتین به این سؤال که آیا 
می توان پرداخت دلاری بــه نیروها را به عنــوان راهکاری 
در راســتای کاهــش مهاجرت 
در نظر گرفت، پاسخ می دهد: 
»یــک شــرکت بــرای پرداخت 
دلاری، نیازمنــد این اســت که 
درآمــد دلاری داشــته باشــد 
و تعــداد شــرکت های دارای 
چنیــن امکانی زیاد نیســتند. 
از ســویی بایــد ایــن واقعیت را 
بپذیریم کــه درآمد تنها عامل 
مهاجــرت افــراد نیســتند و 
عوامل دیگری در این تصمیم 
دخیــل هســتند کــه از کنترل 
شرکت ها خارج اســت. بســیاری از افرادی که می بینیم 
مهاجرت می کنند، به لحاظ درآمد و سطح زندگی شرایط 
خوب و قابل قبولی داشــته اند. به همین دلیل پرداخت 
دلاری جــدای از آنکــه به صــورت گســترده امکان پذیــر 
نیست، تأثیر زیادی روی کاهش آمار مهاجرت نخواهد 

گذاشت.«
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آنگاه که »کریستف کلمب« برای نخستین بار به باهامای 
کنونی پا گذاشت، روشن شد که این خوش اقبالی وی ناشی 
از اشتباه 1400ساله در نقشه برداری زمین است که بر پایه 
آن کاوشــگر اهل جنوا نیز می پنداشــت خشــکی اوراســیا 

نزدیک به دوسوم زمین را دربر گرفته است. 
برداشت کلمب از جهان بر اساس نقشه های باستانی بود که 

گمانه زنی آنها از اندازه قاره اوراسیا  بسیار بیشتر از واقعیت 
بود و این برداشت نادرست با خیالبافی و محاسبه نادرست 
نیز ترکیب شده بود که می  پنداشت هند با یک سفر 2500 
مایلی در غرب اسپانیا در دسترس اســت، در حالی که با او 
نزدیک به هشت هزار مایل فاصله داشــت. در سال 1492 
بیشتر مردم نمی دانستند جهان چگونه است و حتی برخی 

قدمت دیرینه ترین نقشه جهان که بر جای مانده به ۶۰۰ 
سال پیش از مسیح برمی گردد

سفر طولانی 
نقشه های جهانی

نگاهی به تحولات نقشه برداری

از‌نخستین‌نقشه‌مدرن‌تا‌مکان‌یابی‌رایانه‌ای

HISTORYتاریخچه

قطب نما کاربرد نقشه های جغرافیایی را که برای 
ناوبری عملی ساخته شده بودند، زنده کرد. در قرن 
شانزدهم کامل ترین نقشــه های جهان عرضه و 
بر یکی از ســخت ترین مشــکلات نقشه کشی، 
چگونگــی ناوبــری روی یــک کــره بــر پایه نقشــه 

دوبعُدی، غلبه شد. 
در سال 1569 »جراردوس مرکاتور«، نقشه بردار 
فلاندری-آلمانی این مشــکل هزارســاله ناوبری 
نقشــه را بــا طرحــی جدید حــل کــرد. او زمیــن را 
اســتوانه ای در نظــر گرفــت کــه روی شــبکه ای از 
عــرض و طــول جغرافیایی بــاز می شــود و بــا دور 
شدن از خط اســتوا خطوط عرض جغرافیایی از 
هم فاصله می گرفتند. ضعف این روش که هنوز 
هم پابرجاســت، اینکه خشــکی ها را به ســمت 
قطب هــا منحــرف می کنــد، اوراســیا و آمریــکای 
شــمالی بزرگ تر هســتند، در حالی که مناطقی 
در خط استوا مانند بیشتر نقاط آفریقا به  شکل 

گمراه کننده ای کوچک به نظر می رسند. 

نقشه برداری از بالا
اولین عکس از هوا را با یک بالون هوای 
گرم در ســال 1858 گرفتند که آغاز خوبی نبود و 
عکس که از یک روستای کوچک فرانسوی بود، 
گم شد؛ گرچه نقشه برداری ها را دگرگون کرد.  با 
آغاز جنگ جهانی اول نقشــه ها به ســلاح های 
قدرتمندی تبدیل شدند. پس از جنگ عکاسی 
هوایی به ســوی اســتفاده غیرنظامی رفــت و در 
سال 1921 نقشه هوایی »فیرچایلد« از منهتن، 
نقشــه ها را وارد آگاهی و فرهنگ همگانی کرد. 
وی دوربین هوایی را عرضه کرد که به طور خودکار 
عکــس می گرفــت و فیلــم را در فواصــل زمانــی 
مشــخص می چرخاند. این دوربین اســتاندارد 
50 سال آینده نقشه برداری هوایی را تعیین کرد.

جنگ سرد و پیشرفت فناوری 
نقشه برداری

جنگ ســرد موجب جهش دیگــری در فناوری 

نقشه برداری شد. پرتاب اسپوتنیک به توسعه 
GPS منجر شد.

دانشــمندان MIT دریافتنــد می تــوان ماهواره 
شــوروی را بــا بررســی ســیگنال رادیویــی آن از 
روی زمین ردیابــی کنند. آزمایش هــای ناوبری 
ماهــواره ای اولیــه را ارتــش ایــالات متحــده در 
دهــه 1960 برای ردیابــی موشــک های قاره پیما 
انجــام داد و در اوایــل دهــه 1970 نخســتین 
 NAVSTAR ســامانه موقعیت یابــی جهانــی
را راه انــدازی کــرد کــه می توانســت مختصــات 
مکانی دقیق هر نقطــه از زمیــن را تعیین کند. 
امروزه گروهــی از ماهواره های GPS )حدود 27 
عدد( هــر روز دو بــار دور کره زمیــن می چرخند 
و ســیگنال های رادیویــی مخابــره می کننــد. 
مختصات جغرافیایی دقیق هر شیء در سطح 
زمین را می تــوان آنگاه که ســیگنالی از حداقل 
ســه ماهواره دریافت می شــود، تعیین کرد. در 
ســال 2000 وزارت دفاع سیاست کاهش دقت 
ردیابــی GPS بــرای کاربــران غیرنظامــی را کنار 
گذاشــت و پــس از آن با گســترش ایــن فناوری 
گــوگل توانســت کامل تریــن نقشــه جهــان را 
عرضــه کنــد. خدمــات گــوگل ارث که در ســال 
2005 عرضــه شــد، نمــای ســه بعُدی تعاملــی 
کــره زمیــن را بــا اســتفاده از میلیون هــا عکس 

ماهواره ای عرضه کرد.
 Google Street View ،2006 در ســال
خودروهایــی بــا حســگرهای GPS و دوربیــن 
را به شــهرهای بــزرگ آمریکا فرســتاد تــا زاویه 
دیــد زمیــن از ســطح چشــم را بازســازی کنــد. 
در ســال 2017 دوربین هــای نمــای خیابــان بــا 
اســکنرهای لیزری به روزرســانی شــد تا ابعاد و 
عمق موضوعات عکس برداری شده را نیز ثبت 
کند و در کنار داده های جمع سپاری و یادگیری 
ماشــین، میلیون ها مایل جاده در 87 کشور از 
همه قاره ها را ترســیم کند. امروز نقشه و نمای 
خیابــان و زمین در دســتان میلیاردهــا نفر قرار 

دارد. 
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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 



شــــــــــــــمــــــــــــــاره 111
12 شـــــــــــــهریور 1402
ســــــــــــــــــــــــــــــال سوم

KARANG

24

طنز و حکمت
H U M O R

&
W I S D O M

قسمت تلخ ماجرا آنجا بود که کارکن ها واقعاً باید کار می کردند. آنها از کله صبح تا بوق سگ 
زحمت می کشیدند و به این فکر نمی کردند که کارمند باید فضای ذهنی آزادی داشته باشد و 

مراقب روحیه خودش باشد. آنها وقت فکر کردن به این چیزها را نداشتند

 شعری از 
مسعود سعد سلمان

‌کز‌تن‌ماست
‌آنچه‌بر‌تن‌ماست‌

مسعودبن سعدبن سلمان )438-515 
هـ.ق( شاعر نامی نیمه  دوم قرن پنجم و 
نیمه  نخست قرن ششم است. ریشه 
سعد سلمان از همدان بود، اما در لاهور 
زاده شــد. پــدر وی از مســتوفیان دوره 
نخست غزنوی بود. زندگی وی با شش 
پادشــاه غزنوی همزمان شــد و خودش 
نیــز بــه کار دیوانــی مشــغول بــود. وی 
دو بــار و در مجمــوع 18ســال زندانــی 
شــد. پــس از رهایــی از دومیــن زنــدان 
در جایــگاه کتابــدار ســلطان مســعود، 
سپس عضدالدوله شیرزاد بن مسعود، 
ملک ارســلان بن مســعود و بهرام شــاه 
بن مســعود خدمــت کــرد و تــا زمــان 
وفاتش نزد ایشان گرامی بود. دیوانش 
شامل 16 هزار بیت شعر است و به غیر 
از دیوان فارســی، دو دیوان به زبان های 
تــازی و هنــدی نیــز بــه او نســبت داده 

شده است.

این چنین رنج کز زمانه مراست
هیچ دانی که در زمانه که راست
هرچه در علم و فضل من بفزود
همچنانم ز جاه و مال بکاست

ای تن آرام گیر و صبر گزین
که هر امروز را ز پس فرداست
مشو آنجا که دانه طمع است

زیر دانه نگر که دام بلاست
همه از آدمیم ما لیکن

او گرامی ترست کو داناست
نه غلط کردم آن که دانایی ست

برسیده به هر مراد و هواست
گله از هیچ کس نباید کرد

کز تن ماست آنچه بر تن ماست
کرم پیله همی به خود بتند

که همی بند گرددش چپ و راست

HINT نکته

استیو جابز یا حشمت فردوس

1
تا حالا به این فکر کرده اید که شــرکت های قدیمی چقدر 
کسل کننده و بی حال و کلیشه ای بوده اند؟ یعنی فکرش 
را بکنیــد در ایــن شــرکت ها، کارکنــان نه تنها با تی شــرت 

رنگی رنگــی و سویشــرت سیاه وســفید و 
کتانــی ســه خط نمی آمدند ســرکار کــه حتی 
خیلی هایشان با کت وشلوار هم در محل کار 

حاضر نمی شدند.
خــب فکــر می کنیــد آنهــا در محــل کار چــه 
می پوشــیدند؟ شــاید باورتــان نشــود؛ لباس 

فرم کار! 
انگار خیلی هم بد نشــد. بالاخــره لباس فرم 
باحــال بــا بــج ســینه هــم جــذاب اســت، اما 
متأسفانه آن موقع ها هنوز بروبچ با بج و این 

 چیزها آشنا نبودند و اجباراً یکسری لباس های یکدست 
دراز بی ریخت می پوشیدند و می شــدند مثل کسانی که 

در ماتریکس گیر کرده اند. 

2
اما قســمت تلخ ماجرا اینجا نبود، بلکه آنجــا بود که این 
کارکن ها واقعاً باید کار می کردند. آنها از کله صبح تا بوق 
ســگ زحمت می کشــیدند و بــه ایــن فکــر نمی کردند که 
کارمنــد باید فضــای ذهنی آزادی داشــته باشــد و مراقب 
روحیه خودش باشد و خیلی به خودش فشار نیاورد. آنها 

وقت فکر کردن به این چیزها را نداشتند.

3
امــا بخــش عجیب تــر شــرکت های قدیمــی ایــن بــود کــه 
کارفرما یــا رئیس یا به قول بچه هــای قدیمی صاحب کار، 
بــر خــلاف امــروز کــه از کلــه صبــح تــا بــوق ســگ در حال 
جان کنــدن اســت و مــدام مجبــور اســت بــه 
مدل های جدید کســب وکار فکر  کند و از این 
در به آن در دنبال چهار تا قرارداد نان و آب دار 
بگردد و به جــای همه کارمندهایــش کار کند 
و فکــر کنــد و حتی چایــی بریــزد، هیــچ کاری 

نمی کرده است.
در واقــع آن  روزهــا صاحب کار خیلــی معنای 
کلماتی مثل برندســازی و فضای رشد فکری 
و توســعه جمعــی و ایــن سوســول بازی ها را 
نمی دانسته است. تنها چیزی که می دانست 
ایــن بــود کــه وقتــی کارمنــدش زیــاد کار کنــد، او پولدارتر 

خواهد شد.

4
امــا امــروز اوضــاع عــوض شــده اســت. احتمــالاً چنــد تا 
از آن کارمنــد زرنگ ترهــا راه افتاده انــد و بــا تعــدادی واژه 
قلنبه سلنبه مخ مدیران عامل را زده اند که چی؟ که ببین! 
این طوری که کارمندت )دور از جان( مثل آن چی زحمت 
می کشــد، درســت نیســت و بهتر اســت که تو برای رشد 

خودت، اجازه رشد او را هم بدهی.

5
این طــور شــد کــه مدیرهــا، رئیس هــا، مســئول ها، 
صاحب کارهــا و کارفرماهــا همه بــه یک اصطــلاح جدید 

فکر کردند؛ »برند کارفرمایی«.

6
البته من یکی که مطمئنم اگر همین الان با صاحب نظران 
ایــن عرصــه حــرف بزنیــم و مچ شــان را بگیریم و بهشــان 
بفهمانیم که مــا فهمیده ایم چــه کلکی زده انــد، می زنند 
زیرش و ســه ســاعت ســخنرانی می کنند که خلاصه اش 
می شــود این: »ما کار نکنیــم و مدیرمان کار کنــد.« من و 
شــما هم که به اندازه اینها کلمه و اصطلاح خارجکی بلد 

نیستیم و قطعاً ضربه فنی می شویم. 
اما جان کلام همان است که اولش عرض کردم. پس شما 
کارفرمــای عزیــز زرنگ باش و فکــر کن اگر مثل حشــمت 
فردوس باشــی و بقیه مثل آن موجود باوفا از تو بترسند، 
بهتر است؟ یا مثل اســتیو جابز جوانمرگ ده ها کتاب در 

رثای مرگت بنویسند؟ 

7
ریاست بهترین احساس دنیاست

ریاست کن که اصل جنس آنجاست
صفا و عشق و حال و ارُد و دستور

چنین چیزی برند کارفرماست

شب نوشته های یک بچه نوآور! )93(

‌نتورکینگ‌و‌مارکتینگ
‌در‌سوشال‌مدیا

و‌کاستومر‌فیدبک‌
گفتم ببیــن دوســت هســتیم، رفیــق گرمابــه و گلســتان 
بوده ایم، ولی اگر به ایــن رفتارهای غرب گرایانه 
ادامه بدی، یک  بار با همین پشت دست چنان 
تودهنی بهــت می زنم کــه از هزار تا مشــت به 
دهان استکبار کوبنده تر باشــه. کم از دستت 
کشــیده ایم حالا باز هــم تا یک موضــوع کاری 
پیش میاد شــروع می کنــی به نشــخوار کردن 
چرندیات این غربی ها؟  تا خواستم نفسی تازه 
کنــم، کامیار گفــت: بی خیال بابا چرا آتیشــی 
می شــی. غرب کــدوم خری هســت، مــن دارم 
دربــاره تبلیغــات و شــیوه های دسترســی بــه 
مشتریان می گم. چرا جوش میاری؟ یک سرچ بکن ببین 
هر اســتارتاپ موفق از یک یــا چند تا پلتفرم بــرای نتورک 

و مارکتینگ اســتفاده کرده، خیلی هم کریتیو هستن. از 
تولید کانتنت گرفته تا دایرکت اکسس به مشتری را توی 
سوشال مدیا انجام می دن. سرویس  هاشون رو با فیدبک 
کاستومرها کاستومایز می کنن. این جوریه که پروداکت و 
ســرویس خودشــون رو به تارکت مارگــت معرفی می کنن 
و پلن بیزینس رو پیــش می برن.  به اینجا که رســید، دید 
همچنــان خشــمگینانه نگاهش می کنم، ســاکت شــد و 
پرسید: درست می گم؟ و من پاسخ دادم: نه و بله. درست 
نمی گی چــون چار تا جمله گفتی و بیســت تــا واژه از یک 
زبان دیگه ردیف کردی، اما درســت می گــی چون مفهوم 
گفته هات با تجربه و علم روز دنیا جور درمیاد. ولی تو مگر 
بلد نیســتی به زبون مــادری خودت حــرف بزنی؟ تــو رو با 
همین کارها و حرف زدن هات دیده اند که می گویند غرب گرا. 
این جور ادامه بدی همه مون می ریم زیر چتر خالص سازی 
و بخوای نخوای باید بگذاریمت کنار و نیروهای انقلابی رو 
بیاریم. به اینجا که رسیدیم کامیار نگاه مظلومانه ای کرد و 
طوری که تا به حال ندیده بودم گفت: خیلی بی معرفتی. تو 
مثلاً رفیق قدیمی من هستی؟ خب این اصطلاحات توی 
اکوسیستم مد شده، همه همین ها را می گن و تو تنها به 
من گیر دادی؟ یکسری به همین سوشال مدیا بزن تا ببینی 

و بفهمی.  دیگه من جوش آورده بودم و با تندی گفتم ببین 
برادر من، باز هم که داری شــلخته وار هر چی ســر زبونت 
می رسه، می پرونی. سوشال مدیا را توی سر من نزن، خوبه 
که چار تا شیر پاک خورده و دلسوز پیدا شدن کاری کنن که 
شما آدم های بی جنبه این  همه سرتون توی فضای مجازی 
غیرمجاز نباشه. اگر این جور پیش بریم چند وقت دیگه 
باید برای فهمیــدن حرف هاتون تــوی کلاس زبان ثبت نام 
کنیم. یک فرهنگستان به اون عظمت و اون همه آدم باادب 
و اون قدر بودجه داره واژه سازی می کنه تا تو و چند نفر دیگه 
پابرهنه نپرید وسط فرهنگ و زبان ملی و این  شکلی حرف 
بزنین. نکنین عزیــزم خوب نیســت. از اون طــرف هم هر 
کس برســه و یه نگاهی بهتون بندازه، به جز غرب زده چی 
بگه که حق تون باشه؟ اون فضای مجازی هم برای من و تو 
نیست. اگر وکیل و وزیر و معاون وزیر یا حتی مدیرکل یا از 
نظر اداری چیزی توی همین مایه ها باشی، می تونی همه 
حرف هات رو توی همون سوشال مدیا بزنی، درست مثل 
ســفر خارج رفتن. ولی من و تو که تــا کیش هم نمی تونیم 
بریم، نباید بریم توی سوشال، این  همه پیام رسان  داخلی 
برای ماســت دیگه، اما جان مادرت تنها به زبان شــیرین 

مادری حرف بزن.
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