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خلاصه کتاب محل کار ینظری بسازید
نکات کلیدی خلاصه کتاب «محل کار ینظری بسازید، نوشته

دکتر استون ج. استان»

هوش عاطف سازمان ر موفقیت آن اثر مگذارد.

ررسی گسترده شرکت، روشی موثر رای ارزیای هوش عاطف آن است.

کارمندان، محیط کار خوشایند، فرصتهای پیشرفت و بیش از همه رنامه کاری
منعطف را دوست دارند.

رضایت کارکنان و احساس آنها درباره امنیت شغل و حقوقشان، ر عملکرد
کسبوکار اثر مگذارد.

در رداخت حقوق و پاداش عدالت را رعایت کنید. کارمندان حقوق خود را با افراد
همردهشان مقایسه مکنند.

به کارمندان کارهای بیش از حد واگذار نکنید، بلکه وظایف چالشآور را به آنها
بسپارید.
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به افراد بگویید چه نقشی در دستیای به اهداف تیم دارند و نقش تیم در
دستیای به اهداف سازمانی را هم مشخص کنید.

وقتی مدران و رهران در دسترس باشند، کارمندان هم رای «مدریت مشارکتی»
تلاش مکنند.

رای تفاوتها ارزش قائل باشید. شناخت سواق کارمندان را در دستور کارتان قرار
دهید.

مدر ارشد باید سرمشق اجرای اصول والای سازمان باشد و صداقت باعث ارتباط
موفق است.

 

آنچه در ان چکیده مآموزید
نتاج تحقیقات استون ج. استان نشان مدهد که کارکنان شاداب شرکتهای
موفق را مسازند. اکثر اطلاعات ان کتاب نتیجه مطالعات شخص او است. استان
به مطالعات «ررسی هوش عاطف سازمان» کمک شایانی کرده است. ان روش،
هوش عاطف کل سازمان و بخشهای مختلف آن را ررسی مکند. او اجرای مداوم
ان روش را به همه توصیه کرده و رای ارقای آن در طول زمان 7 گام ارائه مدهد.
استان تجربهای طولانی در ان حوزه دارد و دانش خود در کسبوکار را به زبان ساده
بیـان مکنـد. مدرسـز خوانـدن اـن کتـاب را بـه مـدران منـاع انسـانی و رهـران
شرکتهـای پیشنهـاد مدهـد کـه مخواهنـد هـوش عـاطف را در شرکت‌هایشـان

قویت کنند.

 

زرگترن مناع شما
کتابهـا و مقـالات زیـادی بـه ارتبـاط ـن هـوش عـاطف و مـزان مـوفقیت افـراد
ــا ــ ت ــاخت کل ــاطف مجمــوعهای از مهارتهــا شامــل شن ــد. هــوش ع رداختهان
حساسیتهای جزئی است که توان شما رای شناخت خود، مدریت روابط و سازگاری
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با شرایط مختلف را افزایش مدهد. آیا روشی رای ارزیای هوش عاطف در سطح
سازمان وجود دارد؟ بله. وقتی مدران به تجارب فردی کارمندانشان از جمله حس
آنها نسبت به کار، به تیم مدریت و به روند کسبوکار توجه مکنند، به هوش
عاطف بالای دست یافتهاند. هرچه هوش عاطف سازمان بیشتر باشد، نتاج نهای

شرکت ارقا میابد.

نروی کار ایالات متحده از نظر فرهنگ، نژاد و جنسیت بسیار متنوعتر شده است.
زنان هم بهاندازه مردان شاغل هستند و نروی کار به‌تدرج سالخورده مشود. حدود
56 درصد کارمندان 40 ساله یا مسنتر هستند. 40 ساعت کار هفتگ که اتحادیهها
رای تصویب آن بهشدت تلاش کردند، دیگر وجود خارج ندارد. امروزه آمریکایها
بهخاطر نداشتن امنیت شغل، زمان بیشتری را در ادارهها مگذرانند و بسیاری از
والدن شاغل زمان کاف رای سری کردن با فرزندانشان ندارند. شرکتها باید روش
واکنش به ان موارد و سار «واقعیتهای در حال تغر» را یاد بگرند. آنها باید
رفتار عادلانه، کار ارزشمند، شناسای کارمندان سختکوش و محیط کار دوستانه و

خوشایند به کارمندانشان ارائه دهند.

اگر مدر به کارش علاقهمند باشد، کارمندان متوجه مشوند. سرمشق دیگران ودن
هنوز هم یک از هترن روشهای مدریت و انگزش است. اغلب مدرانی که امتیاز
بالای در هوش عاطف بهدست مآورند، به هود فردی مداوم و ایجاد فرصتهای

یادگری رای کارمندان اهمیت مدهند.

 

ی هوش عاطفارزیا
نخستن بار، روانشناسی بنام رووِن بارآن، واژه «هوش عاطف» و اجزای آن را مطرح
کرد. او هوش عاطف را ر مبنای 5 وژگ درونفردی، میانفردی، مدریت اضطراب،
سازگاری و حال و هوای کل فرد ارزیای کرد. ان راجترن آزمون علم رای ارزیای

هوش عاطف است.
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چگونه متوانید فرد مناسب را در کار مناسب بگذارید؟ مصاحبه همیشه هترن راه
ارزیــای عملکــرد داوطلبــان و توانایهــای آنهــا نیســت و آزمونهــا روش هتــر و
هستند. آزمون «درصد هوش عاطف ی کارمندان احتمالرای ارزیا یطرفانهتری
بـارآن» و آزمـون «هـوش عـاطف مِِـر، سـالووی و کـاروسو» نتـاج معتـرتری دارنـد.
ازآنجـاکه هـود مهـارت فنـی آسـانتر از هـود مهارتهـای عـاطف اسـت، آزمونهـای

شخصیتی به بخشی ارزشمند از فرایند استخدام تبدل شدهاند.

مثلا، نروی هوای ایالات متحده با نرخ بالا و رهزینه جابهجای کارمندان مواجه ود.
در نتیجه رهران تصمیم گرفتند رای حل ان مشکل از  آزمون هوش عاطف استفاده
کنند. آنها اول معیارهای رای ارزیای ان افراد تعن کرده و مجموعه وژگهای
مشترک «کارمندان رتر» را مشخص کردند. سپس همه داوطلبان را ر اساس ان
قویت نقاط ضعف و افزایش امتیاز کل رای یی کرده و حتی روشهاها ارزیاژگو
به آنها ارائه کردند. در نهایت، نرخ ماندگاری کارمندان در طول یک سال تا 92 درصد

افزایش یافت.

 

سازگاری با سازمان
اجزای مهم «هوش عاطف» عبارتند از: شناخت احساسات درونی، اراز احساسات
سازنده، توجه و ملایمت با دیگران، دیدگاه منعطف، صر و تحمل و توانای مدریت
اضطراب. ان وژگها در سطح سازمانی هم مصداق دارند. توانای شرکت رای
سازگاری با تغرات و انجام ماموریت خود همراه با حفظ رابطه پایدار و باکیفیت با

کارمندان، مشتریان، فروشندگان و کل جامعه، نشانگر هوش عاطف آن است.

رای از ن ردن یعلاقگ و کمکاری در شرکت، اول باید دلل مشکل را مشخص
کنید. شاید گفتگو با مدران بعض مسائل را آشکار کند، اما ررسی گستردهتر در کل
شرکت دیدگاه جامعتری از نقاط ضعف آن بهدست مدهد. نظرسنج، روش خوی
رای ارزیای توانای کسبوکار رای تغر است. روش «ررسی هوش عاطف سازمان
هوش عاطف کل شرکت و بخشهای مختلف آن را اندازهگری مکند.  ،«BOEI یا 
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ان ررسی، حوزههای مهم قال رشد را ارزیای مکند. رای پیگری پیشرفت شرکت
در طول زمان، از ان روش استفاده کنید. هفت کلید زر در ارقای نتاج شرکت به

شما کمک مکنند:

 

1. افراد توانمندی استخدام کنید که به کارشان عشق مورزند و
روشهای رسیدن به هدف زرگ سازمان را به آنها نشان دهید

آیا عشق ورزیدن به کار شما را به عضو هتری در تیم تبدل مکند؟ تحقیقات
مختلف از جمله یک مطالعه 8 ساله نشان داد که رضایت کارکنان و احساسی که به
مزان حقوق دریافتی و امنیت شغل خود دارند، ر نتاج نهای شرکت اثر مگذارد.
کنند، سود مالی که نظرات کارمندان را در تصمیمات کسبوکار لحاظ مسازمانها
مداوم دارند. عناصری مانند رضایت و پاداش شغل، انعطاف رنامه کاری، روابط خوب
در محیط کار و فرصتهای پیشرفت، همه در «تعهد عاطف» کارمندان به شرکت
نقش دارند. رفتار منف مدران یا همکاران هم متواند به احساس رضایت فرد از کار

آسیب زند.

محیط ایجاد کنید که کارمندان بتوانند در مورد آرزوهای شغل خود یرده با
مدران گفتگو کنند. فرصتهای رای یادگری مداوم ایجاد کنید. حتی شرکتهای
کوچکتر متوانند با واگذاری وظایف خاص، مسئولیتهای جانی و افزایش حقوق،
اشتیاق یک کارمند به پیشرفت را افزایش دهند. مدام عملکرد افراد را ررسی کنید تا

همه با یکدیگر و با هدف شرکت همسو شوند.

در حالت ایدهآل، همه کارمندان بیانیه ماموریت شرکت را مدانند. باانوجود، اگر از
عملکرد افراد رضایت ندارید، روشهای دیگری رای ربار کردن زندگ شغل آنها
بیابید. مثلا، متوانید کارکنان را تشوق کنید که با کار داوطلبانه همراه با حقوق در

روزهای خاص، ارتباط موثرتری با سار اعضا رقرار کنند.

2. به افراد حقوق و پاداش عادلانه دهید
کارمندان مدانند همکارانشان چقدر حقوق مگرند و درآمد افرادی با شغلهای
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مشابه شغل آنها چقدر است. افراد به دریافت دستمزد عادلانه بیش از مقدار کل
حقوقشـان اهمیـت مدهنـد. تصـوری کـه کارمنـدان از مـزان دسـتمزد خـود دارنـد،
احساسات آنها نسبت به مدران را شکل مدهد، ر مزان توجه و حضور آنها تاثر
مگذارد و مزان تعهد آنها به شغل و شرکت را مشخص مکند. سار پاداشها
مثل مزایا، ساعات کاری منعطف، فرصتهای یادگری مداوم و موارد تشویق دیگر
نز ر عملکرد کارکنان اثر مگذارند. با ررسی دقق عملکرد افراد، آنها را ارقا دهید
تا بدانند قدردانشان هستید و به اهدافشان دست یافتهاند. در غر ان صورت،
حقوق و پاداش را تنها معیار عملکرد مثبت خود در نظر مگرند. پس پاداشها را

هم ر اساس موفقیتهایشان ارائه دهید.

3. کارهای زیاد یا کم به افراد واگذار نکنید
واگذاری مقدار مناسب کار به کارمندان بسیار مهم است. واگذاری مسئولیتهای
غرعـادی، اضطـراب آنهـا را افزایـش مدهـد. در نتیجـه، ممکـن اسـت اشتباهـات
بیشتری مرتکب شوند و با مدران و همکاران خود دشمنی کنند. کار بیش از حد
هزینه روانی و غیبتهای زیاد را به سازمان تحمل مکند، باعث مشود کارمندان

علاقهای به پیشرفت در شرکت نداشته باشند و هترن افرادتان را فرسوده مکند.

اغلب، تصور کارمند از نتاج موردنظر با تصور مدر فرق دارد. اغلب «کارمندان دانا»
که مهارتهای وژه و تحصیلات بالاتری دارند، احساس مکنند نمتوانند از عهده
الزامات شغل خود رآیند. ان روند نشان مدهد که شاید شرکتها انتظارات
نامعقول از ان متخصصان دارند و ر خلاف تصور، کارمندان شرکتهای زرگ در
مقایسه با کارکنان شرکتهای متوسط یا کوچک، سختتر از عهده انجام کارهایشان

رمآیند.

جیم بالسیل مدرعامل شرکت بلکری مگوید: فناوری ان امکان را به متخصصان
مدهد تا زمان بیشتری را در خانه بگذرانند. با ان وجود، یک گروه تحقیقاتی که
اثرات کار ر زندگ خانوادگ را ررسی مکنند معقدند که زنگ موبال، ایمل یا
اپهای مختلف، مرزهای ن ساعات کاری و ساعات حضور در خانه را از ن ردهاند.
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با تعن ساعات کاری منعطف و مهلتهای مشخص، انوه وظایف را ر سر کارمندان
نرزید. رای دورههای زمانی شلوغ و رکار، کارمندان موقت استخدام کنید. رنامه

کاری منعطف داشته باشید تا افراد بتوانند ن زندگ و کار خود تعادل ایجاد کنند.

4. تیمهای قوی با رویای مشترک و اهداف پایدار بسازید
سازمانها دیگر انتظار ندارند یک یا دو متخصص حرفهای همه کارهای آنها را انجام
دهند و شرکتها هر روز بیشازپیش رای دستیای به اهداف خود به تلاشهای
هماهنگ تیم تکیه مکنند. پس، ایجاد روابط کارآمد به نفع شرکت است. روش
سهیم شدن در موفقیت شرکت را به کارمندان نشان دهید. آنها را در موفقیت

روژهها سهیم کنید و به آنها انگزه دهید تا نهایت تلاششان را انجام دهند.

از کارمندان رسید که به نظر خودشان چقدر هرهوری دارند و عملکرد تیمشان چطور
است. با ان روش متوانید «موفقیت تیم» را ارزیای کنید. آیا بعض افراد رای بیان
احساسات و عقاید خود معذب هستند؟ رهران گروه باید از روشهای استفاده کنند
که همه افراد در بحث شرکت کرده و گفتگوی آزادانه را تشوق کنند. اهداف فردی
کارمندان را با تلاشهای تیم همسو کنید. قوانینی رای کنترل گفتگوها، بحثها و

مخالفتها تعن کنید.

5. از توان مدران رای مدریت مطمئن شوید
مهمترن دلل افراد رای ترک کار، نارضایتی از رئیس است. پس مدران متوانند با
افزایش هوش عاطف خود، نرخ جابهجای در شرکت را کاهش دهند. بهعلاوه، هرچه
فرد رهر موثرتری باشد، مزان هوش عاطف او رای شکلدهی فرهنگ سازمانی
اهمیت بیشتری پیدا مکند. وقتی کارمندان مبینند بهراحتی به مدر خود دسترسی
دارنـد، بیشتـر بـه او اعتمـاد مکننـد و بـه گفتگوهـای صـرح علاقـه بیشتـری نشـان
مدهند. با روش مدریتی منسوخ «دستور و کنترل» افراد را سرخورده نکنید، بلکه از
«رهری نظارتی» استفاده کنید. احساسات خود را بشناسید، قابلیتهای ارزشمند و
محدودیتهای خود را پیدا کنید و با رنامههای مختلف کارمندان آشنا شوید. اگر
مخواهید بدانید کارمندان چه احساس و نظری نسبت به شما دارند، با کمک فرد
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واسط با آنها گفتگو کنید. ان فرد تسهیلگر باید گفتگو را به خواست افراد متوقف
کرده، دوباره آغاز کند یا ادامه دهد.

6. با افرادتان محترمانه رفتار کرده و استعدادهای منحصربهفردشان را
قویت کنید

تبعیض در سازمان به هرهوری، شهرت و نتاج نهای آن صدمه مزند. در سالهای
اخر، کسبوکارها ول زیادی رای رفع شکایات کارمندان علیه تبعیضها از دست
دادهاند. تنوع افراد اثری زیادی ر تیم مگذارد و عملکرد کل را هود مبخشد. از
طرف دیگر، بعض مطالعات نشان مدهد که تبعیض از هماهنگ تیم مکاهد که
عنصر حیاتی در موفقیت تیمهای رتر است. باانوجود، با قویت همدل در اعضا و
پذراتر کردن آنها نسبت به تفاوتهای فرهنگ، متوانید انسجام و همبستگ تیم

را افزایش دهید.

در محل کارتان به تفاوتها احترام بگذارید. یادتان باشد شما و همکارانتان حتی
باوجود سواق و گذشته متفاوت، منافع مشترک دارید. همه شما دوست دارید با
افرادی کار کنید که به کارتان ارزش دهند و مخواهید یک فرهنگ کاری ایجاد کنید
که روابط مثبت و رفتار عادلانه را قویت کند. سیاستی بدون تبعیض در شرکتان به

کار گرید تا نشان دهید سازمانتان رای تنوع و تفاوت ارزش قائل است.

7. همیشه پاسخگو باشید تا قلب و ذهن افرادتان را تسخر کنید
شرکتها هر سال مبالغ کلانی صرف آموزش کارمندان مکنند. رهران مدانند ایجاد
فرصتهای آموزش مرتبط با شغل، عملکرد کل کسبوکار را هود مبخشد. تعداد
«سازمانهای یادگرنده» در حال افزایش است. مدران افراد را تشوق مکنند تا به
روشهای جدید حل مشکلات فکر کنند و عملکرد و سازگاری خود را هود بخشند.
سازمانهای یادگرنده افراد را مجور مکنند تا «مدلهای فکری» خاص را به چالش
بکشنـد و مـاهیت مسائـل را از نـو ررسـی کننـد. کارکنـانی کـه بـه چنـن درجـهای از

خودآگاهی مرسند، اغلب متوانند مهارتهای عاطف خود را هم ارقا دهند.

صداقت و درستی از مدران سازمان به سار بخشها سرایت مکند، پس مدران
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باید سرمشق رای رعایت اصول شرکت باشند. تلاشهای کارمندان را به اهداف
شرکـت ونـد زنیـد، مراحـل پیشرفـت شرکـت بهسـوی اهـداف را مشخـص کـرده و
مثبتاندیشی را تشوق کنید. محیط کاری یکپارچه، مسئول، آزاد، صادق و عادلانه

ایجاد کنید.
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