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خلاصه کتاب مهمها را بسنجید
OKR ل گِیتس با ونو و بنیاد ،رعنوان «چطور گوگلکتاب مهمها را بسنجید با ز
(اهدف و نتاج کلیدی) حکمران دنیا شدند» توسط جان دوئر نوشته شده و بهسرعت
در دنیا محوب شده است. در ادامه به خلاصه کتاب «مهمها را بسنجید» مردازیم.

اگر نتوانید ایدههای زرگ را اجرا کنید، یفایده هستند. اهداف و نتاج کلیدی به
ایجاد وضوح، تمرکز، مسئولیتپذری، سازگاری و ویای کمک مکنند تا به نتاج
واقع رسید. ان کتاب ارزش اهداف و نتاج کلیدی (OKR) را بیان مکند و نشان

مدهد که چرا باید در کار و زندگ خود از آنها استفاده کنید.

 

OKRها چه هستند؟
OKR مخفـف اهـداف (Objectives) و نتـاج کلیـدی (Key Results) اسـت. آنهـا
روشی ساختارمند رای تیمها و افراد فراهم مکنند تا اهداف رای خود تعن کرده و

به آنها دست یابند.
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هدف (O) چزی است که رای رسیدن به آن تلاش مکنید. یک هدف درست
باید ارزشمند و الهامبخش باشد و بازه زمانی حداقل یکساله داشته باشد.

نتاج کلیدی (KR)ها هم روش دستیای به هدف را نشان مدهند. آنها معیاری
رای ارزیای و پیگری پیشرفتها ارائه مدهند. نتاج کلیدی خوب، خاص، قال

ارزیای، چالشرانگز و دارای بازه زمانی هستند.

نتاج کلیدی اهداف. نتاج کلیدی باید آنقدر واقع و ملموس باشند که اگر به
آنها دست یافتید، خیل راحت متوجه شوید. هچ نکته مهم در ان میان
وجود ندارد. مثلا فکر کنید هدف بلندمدت شما تسلط ر بازار کاموترهای
شخص با قیمت متوسط است. بدون تعن نتاج کلیدی، نمتوانید تشخیص
دهید که در مسر درستی گام ر مدارید یا نه. با ان حال، متوانید بهراحتی
ارزیای کنید که آیا به نتیجه کلیدی سهماهه خود رای معرف 15 طرح جدید یا
رشد 10 درصدی سهم بازارتان رسیدهاید یا نه. اگر نتاج کلیدی یا ‌KRها را درست
مشخص کرده باشید، در ماه یا فصل آینده متوجه مشوید که آیا بهسوی
اهدافتان گام رمدارید یا نه. وقتی به همه نتاج کلیدی (KR)ها رسیدید، در

واقع به هدفتان (O) هم رسیدهاید.

‌OKRها را متوان در هر سازمانی بهکار گرفت؛ از استارتاپها گرفته تا سازمانهای
غرانتفـاع و شرکتهـای معـروف. شرکتهـای زیـادی از جملـه یامدابلـو، دزنـی،
اکســون، لینکــدن، اوراکــل و سامسونــگ از ‌OKRهــا اســتفاده کردهانــد. همچنــن

متوانید OKR را در زندگ شخص خود بهکار گرید.

با ان حال، هچ مسر یا قانون ثابتی رای استفاده از ‌OKRها وجود ندارد. دوئر
بهجای ارائه نکات و روشهای خاص، از مثالهای مختلف و مصاحبه با رهران

استفاده مکند تا ارزش و قابلیت ‌OKRها را توضح دهد.

ما نکات مهم ان کتاب را در 2 قسمت توضح دادهایم تا نشان دهیم که چطور با
‌OKRها به نتاج موردنظر مرسید و رای بهکارگری موفق ‌OKRها به چه مواردی

نیاز دارید.
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OKR: درسهای از اینتل
‌OKRها را از دکتر اندی گروو آموخت، زرا دکتر گروو معاون دوئر مطالب مروط به 
اجرای اینتل ود و سپس مدرعامل ان شرکت شد. مدریت نوآوری در اینتل ر
اساس ان فلسفه طراح شده که دانش بهتنهای کاف نیست، بلکه روش استفاده

از آن مهم است. ‌OKR هم نماد ان فلسفه است.

«Operation Crush» ی اینتل بهنامن موفق بازاریاتوان در کمها را م‌OKR قدرت
مشاهده کرد.

در اواخر دهه 1970، اینتل رزردازنده 8086 را معرف کرد که اولن رززدازشگر 16
وترهای شخصر بازار در حال رشد کامرای تسخ ود و ی عالبیتی با کارا
ساخته شده ود. با ان حال، اینتل با تهدیدی جدی از سوی موتورولا 68000

مواجه ود.

به ان مشکل واکنش نشان داد تا  «Operation  Crush» اینتل فورا با کمن 
حس فوریت را به خریداران تلقن کند و جایگاه اینتل را به عنوان رهر بازار
تضمن کند. فقط در عرض 1 سال، اینتل کل شرکت را رای مقابله با ان چالش

بسج کرد و به روزی قطع مقال موتورولا دست یافت.

 رهران اینتل با ارزیای سرع وضعیت خود و گزینههای استراژیک، رهری بازار را
ر عهده گرفتند و به ان نتیجه رسیدند که رای طراح مجدد 8086 وقت ندارند
و در عوض باید ر تلاشهای بازاریای تکیه کنند. پس از تعن مسر کل، ان
کمن بازاریای مدران ارشد، فروشندگان و 4 بخش بازاریای اینتل را در 3 مکان

مختلف گرد هم آورد.

تیم‌هـا راهکارهـا را از پـان بـه بـالا ارائـه دادنـد تـا از اسـتراژیهای کلان شرکـت
حمایت کنند. در هر فصل، اهداف کل رای هر بخش مثل مهندسی یا بازاریای در
قالب نتاج کلیدی خاص تعریف مشد و سپس گامهای منسجم و اجرای ر
اساس آنها تعن مشد. در ادامه اولن مجموعه ‌‌‌KRهای فصل اینتل را

مشاهده مکنید.
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(O) هدف شرکت
(KR) ج کلیدیردازنده 16 بیتی نتازن خانواده رهتر ارائه مدل 8086 بهعنوان

1. تهیــه و انتشــار 5 الگــوی مقایســهای ــرای نمــایش عملکــرد و کــاررد فوقالعــاده
محصولات خانواده 8086 (کارردها)

2. ارائه بستهبندی جدید رای همه محصولات خانواده 8086 (بازاریای)

3. تولید قطعه 8 مگاهرتزی (مهندسی، تولید)

4. نمونهسازی از قطعه ردازشگر همراه تا 15 ژوئن (مهندسی)
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از آنجاکه ‌OKRها آشکارا با همه افراد به اشتراک گذاشته شدند، افراد متوانستند
فعالیتهایشان را با هم هماهنگ کنند و اقدامات سرع و هماهنگ انجام دهند.
فرهنگ فعل اینتل مبنای لازم رای ان رویکرد آزادانه و مشارکتی را فراهم کرده است.

 

 

از ایدهردازی تا اجرای دقق
‌OKRها با کمک 4 عامل کلیدی موفقیت، ایدهها را به نتیجه مرسانند.

ر اولویتهای اصل 1. تمرکز و تعهد
اگر مخواهید یک کوزه را با سنگ، سنگرزه و ماسه ر کنید، هترن راه ان است که
تواند فضای خالزه و بعد ماسه. در نتیجه ماسه نرم مزید، بعد سنگرر اول سنگ
ن سنگها را ر کند. اگر اول ماسه و سنگرزه رزید، دیگر هچ جای رای سنگها
بـاق نممانـد. پـس ـرای بـه حـداکثر رسانـدن نتـاج مطلـوب هـم اول بایـد ـر
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اولویتهای اصلیتان تمرکز کنید.

‌OKRها رهران را مجور مکنند تا درباره مهمترن موارد تصمیم بگرند و به انجام
آنها متعهد باشند.

ان سوال را رسید: مهمترن نتایج که باید در سه ماه آینده به آنها رسیم
چه هستند؟ چند اقدام ابتکاری را مشخص کرده و فقط ر آنها تمرکز کنید و بقیه

را کنار بگذارید.

ان اولویتها را روی کاغذ بنویسید و به انجام آنها متعهد باشید. در نتیجه
همه افراد سازمان از آنها آگاه مشوند و تلاشهای همه همسو مشود.

رهران ارشد 100 درصد مسئول OKRهای سازمانی هستند، ازجمله 1. تعن اهداف و
نتـاج کلیـدی، 2. توضـح و تعریـف دقـق آنهـا و 3. ارائـه الگـوی از اقـدامات و

رفتارهای مطلوب.

انتخـاب مسـئلهای کـه بایـد روی آن تمرکـز کنیـد، نـوع هنـر اسـت و اتخـاذ اـن
تصمیمات سخت وظیفه رهران ارشد است. وقت و انرژی لازم را به تحقق،
تحلـل و تفکـر عمـق دربـاره مـوارد واقعـا مهـم اختصـاص دهیـد. وقتـی دربـاره
موضـوع تردیـد داریـد، دوبـاره بـه مـاموریت اصـل سازمـان رجـوع کنیـد. مثلا
ماموریت گوگل «سازماندهی اطلاعات همه دنیا و قرار دادن آن در اختیار همه
مردم دنیا به روشی مفید است.» و همه در راستای تحقق ان ماموریت حرکت

مکنند.

هنگام اعلام اهداف و نتاج کلیدی یادتان باشد که به دو سوال چرا و چه چز
جواب دهید تا نشان دهید دستاوردهای کوچک چه رابطهای با ماموریت زرگ و

اصل سازمان دارند.

["message_box text_color="light]

هچ روش ثابت یا ایدئال رای رنامهرزی وجود ندارد. با ان حال، دوئر پیشنهاد
OKRهای سه‌ماهه و سالانه داشته مکند که 2 چرخه رنامهرزی موازی رای 

https://modiresabz.com


6

باشید. سه ماه آنقدر کوتاه است که مجور باشید اقدامات فوری انجام دهید و
بهسرعت به تغرات واکنش نشان دهید و در عن حال آنقدر طولانی است که

بتوانید به نتاج ارزشمندی رسید.

دنبال KRهای کمتری باشید، اما مطمئن شوید که هر مورد شاخص و عال است.
با کمک 3 تا KR 5 قوی متوانید به یک هدف عال دست پیدا کنید. مطمئن

شوید که KRهای شما:

1. مختصر، مشخص و قال ارزیای هستند (مثلا مخواهید میانگن زمان ردازش را
5 ثانیه کاهش دهید).

2. ورودیها و خروجها را در نظر مگرند (مثل کاهش 10 درصدی خطا و ردن 5
جازه)؛

3. با کمک هم شما را به هدف اصل مرسانند.

رای مقابله با حواسرتیها و پایبند ماندن به اولویت‌های اصل باید تعهد داشته
رای سازمانتان به تلاش خستگناپذر  OKR باشید. همچنن طراح یک سیستم 

نیاز دارد. به ان فرایند متعهد باشید و به راهتان ادامه دهید.

نونا یک پلتفرم اطلاعاتی در حوزه سلامت و یک شرکت متخصص تجزیه و تحلل
است. نونا در سال 2015 سع کرد با استفاده از رویکرد بالا به پان ‌OKRها را در
شرکتش پیاده کند، اما در ان مسر شکست خورد. دلیلش ان ود که تیم رهری
سهام شرکت را نخریدند و ‌OKRها با روند هدفگذاری شرکت در آن زمان هچ

تناسی نداشتند.

آنها سال بعد هم تلاش کردند. ان بار موسس شرکت شخصا و چندبار سراغ هر
کارمند رفت و با ارائه بازخورد درباره OKRهای شرکت و درخواست بازخورد مشابه
از افراد، سع کرد الگوی رای آنها باشد. بهتدرج، ‌OKRها به بخش مهم از

سازمان تبدل شدند.

[message_box/]
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رای کار تیم 2. سازگاری و ارتباط
سازگاری به ان معنی است که تلاشهای هر فرد در راستای رویا و اهداف مشترک
سازمـان باشـد. ‌OKRهـا بـا تعـن شفـاف اهـداف هـر فـرد (از مـدرعامل تـا کارمنـد
خطمقدم) به آنها کمک مکنند که نوع وابستگ خود به یکدیگر را بفهمند و بدانند

که کارشان به هدف اصل سازمان کمک مکند.

خلاصه انکه ‌OKRها متوانند کار تیم، رضایت شغل و سازگاری را ارقا دهند.

با شفافیت، هر شخص متواند ببیند که دیگران چه کاری انجام مدهند،
مفهمد کجای تصور زرگ سازمان ایستاده و حس هتری رای ارتباط با دیگران

پیدا مکند.

همچنـن تعـن ‌OKRهـا ـرای تیمهـا و افـراد هـم آسـانتر مشـود و متواننـد
راهکارهـای ارائـه کننـد کـه بـا ‌OKRهـای سازمـان همسـو و سازگـار اسـت. افـراد
متواننـد ابتکـار عمـل را در دسـت بگرنـد و کارهـای متنـوع انجـام دهنـد. مثلا
متوانند سراغ همکارانشان روند و زمینههای احتمال رای همکاری و کاهش
دوبارهکاری را ررسی کنند. همچنن شناسای کارمندان خوب و پاداشدهی به

آنها ر اساس شایستهسالاری آسانتر مشود.

‌OKRها. تصور کنید که مدرعامل یک باشگاه فوتبال هستید. ایجاد ارتباط ن 
هدفتان سودآوری رای مالکان باشگاه است و دو نتیجه کلیدی در نظر دارید: 1) جام
قهرمانی را رید و 2) 85 درصد بیلوردهای شهرتان را به خودتان اختصاص دهید.
ـرای رسـیدن بـه اـن دو KR، بایـد از مربیـان بخواهیـد تیـم رنـدهای بسازنـد و از

بازاریابانتان بخواهید که همه بیلوردهای شهر را ر کنند.

‌OKRهای شاخص، تیم مربیگری و تیم بازاریای شما متوانند با تعن ان 
‌OKRهای تیم/افراد را به اهداف زرگتر سازمان گره زنند.

ان ‌OKRها به همه اعلام مشوند، در نتیجه هر فرد متواند تصور زرگتر را
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ببیند و ایدههایش را ارائه کند. در ان شرایط، یک ترکیب عال از هدفگذاری بالا
به پان و پان به بالا ایجاد مشود و افراد متوانند حوزههای احتمال رای
همافزای و همکاری را مشخص کنند و تغرات لازم در حوزههای مختلف را انجام

دهند.

["message_box text_color="light]

دوئر مثالهای از دو شرکت مایفیتنسَل و اینتوئیت ارائه مدهد که چطور با
استفاده از ‌OKRها روابط و همبستگ میانتیم را هود بخشیدند. در ادامه به چند

دیدگاه حاصل از تجربیات آنها اشاره مکنیم:

تعن ‌OKRهای خوب بهتنهای کاف نیست. هماهنگ واقع ن تیمها فقط
زمانی اتفاق مافتد که سیستمهای حمایتی و هنجارهای رفتاری تعن شده
باشد تا همه دانش خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند و با هم ارتباط رقرار

کنند.

رای اطمینان از مسئولیتپذری افراد، هر نتیجه کلیدی را فقط باید به یک نفر
سرد. اشکال ندارد که تیمها اهداف مشابه داشته باشند، اما هر تیم باید نتاج
کلیدی شفاف و متمازی داشته باشد که با نتاج کلیدی سار تیمها هموشانی

نداشته باشد.

سیستم OKR خود را در چند مرحله پیاده کنید. آتیکوس تایسِن، مدر اطلاعات
شرکت اینتوئیت، ‌OKRهای موردنظرش را در تیم آیتی شرکت پیاده کرد و آنها را
‌OKRها را در یک مقیاس کوچک بهعنوان روژهای آزمایشی در نظر گرفت. او 
پیاده کرد و به مدت سه ماه درباره آن به رئیس شرکت گزارش مداد. در فصل
‌OKRها به معاونش سرده شد و در فصل بعد وظیفه گزارشدهی درباره ان 
بعـدی 600 کارمنـد آی.تـی شرکـت دربـاره اـن ‌OKRهـا گـزارش دادنـد. در نهـایت،
‌OKRها به تیم آی.تی کمک کردند تا 2500 هدف فصل خود را بهصورت عمودی

و افق با یکدیگر همسو و سازگار کند.

[message_box/]
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3. پیگری مسئولیتپذری افراد
‌OKRها ازار ویا هستند، نه آمار ثابت. با پیگری و مرور مدام ‌OKRها، افراد دقیقا
مدانند که چه شرایط دارند، باید به کدام حوزهها بیشتر توجه کنند و مسئول

کسب چه نتایج هستند. در کل، سه مرحله اصل رای پیگری ‌OKRها وجود دارد.

1. سیستم OKR خود را طوری تنظیم کنید که در آینده قابلیت ارقا دادن داشته
باشد.

‌OKRهای استفاده کنید که به کارران امکان مدهد   OKR از نرمافزار مدریت 
خود را بهراحتی تعن، اصلاح، پیگری و اشتراکگذاری کنند و همچنن ‌OKRها

را به سار اپهای فروش یا همکاری تیم ربط مدهد.

اگر مخواهید ‌OKRها نتیجه بدهند، همه باید بدون اسثنا در ان راه مشارت
کنند. قهرمانان OKR شرکت را معرف کنید تا دیگران در رار تغر مقاومت نکنند

و بهراحتی با دیگران همسو و سازگار شوند.

 .2ررسی میانه راه. وقتی افراد هدف شفاف دارند و متوانند روند رسیدنشان به
آن هدف را ببینند، انگزه بیشتری مگرند.

نمودار و جدول داشته باشید که پیشرفت هر مرحله را در همان لحظه و بهصورت
آماری و تصوری نشان دهد تا همه ببینند که 1)کجا هستند و 2) به چه اقداماتی

نیاز دارند.

ررسی‌های مداوم انجام دهید. مثلا جلسات دونفره یا جلسات گروهی تشکل
دهیـد تـا پیشرفـت را ارزیـای کـرده و موانـع را مشخـص کنیـد. در حـالت ایـدئال،

جلسات ررسی هفتگ ن مدران و افراد رگزار کنید.

هر نتیجه کلیدی که در مسر صحح نیست باید اصلاح یا جایگزن شود. در هر
بازه زمانی باید 4 گزینه را در نظر بگرید:
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1. مواردی که در مسر صحح هستند را ادامه دهید.
2. مواردی که از آنها عقب ماندهاید را اصلاح کنید. مثلا بازه زمانی انجام کار را یا

مناع را تغر دهید تا دوباره آنها را به مسر صحح رگردانید.
3. اگر کاری اولویت ندارد، آن را متوقف کنید. همه را در جریان ان تغرات قرار

دهید و ررسیهای مداوم انجام دهید تا از ان فرایند نکات جدید یاد بگرید.
4. هر وقت لازم است، یک OKR جدید تعن کنید.

3. جمعبندی در 3 قسمت: به ‌OKRهای خود امتیاز دهید تا بتوانید نتاج را ارزیای
کنید، ببینید آیا هدفتان هنوز هم ارزش پیگری دارد یا روشهای رای ارقای آن پیدا
کنید. در سیستمهای پیشرفته OKR، متوان امتیازها را بهصورت خودکار و ر اساس
معیارهای از پیش تعنشده محاسبه کرد (مثلا نتاج کلیدی را در گروههای سز، زرد

یا قرمز دستهبندی مکنند تا مدریتشان آسانتر باشد).

رای ارزیای خودتان از اطلاعات موجود استفاده کنید. منظورمان ارزیای عملکرد و
تشوق و تنبیه نیست، بلکه باید تمرکز خود را ر یادگری و ارقای کارهای آینده

بگذارید.

کم به عقب رگردید و به مطالی که آموختهاید فکر کنید تا بتوانید یادگری
خود را منسجم کنید و موفقیتهایتان را جشن بگرید. به ان توجه کنید که 1)
تـا چـه حـد بـه اهـدافتان دسـت یافتهایـد و چـرا، 2) از موانـع راه چـه درسهـای
گرفتهاید و 3) چطور متوانستید اهداف هتری رای خود بنویسید و 4) چطور

متوانید چرخههای ‌OKR آینده را هتر مدریت کنید.

پس از تعن اهدف بلندروارانه و بلندمدت، همه چز را به بخشهای کوچکتر
قسیم کنید که قال پیگری و ارزیای باشند. مثلا بنیاد ل و ملیندا گیتس هدف
بلندروازانهای مثل ریشهکن کردن مالاریا دارد. با ان وجود، آنها اول باید ببینند که
واکسیناسون گسترده موثرتر است یا ریشهکن کردن بیماری. فقط در ان صورت
متوانند مرحله بعدی استراژی را تعریف کنند و همه کارها را به فعالیتهای روزانه

کوچک قسیم کنند که قال پیگری و ارزیای باشند.

https://modiresabz.com


11

 

 

4. گسترده کردن فعالیتها رای موفقیتهای بیشتر
رای موفقیت سازمانی حیاتی است. پس افراد باید از مرزها و راهکارهای فعل نوآوری
فراتـر رونـد. ‌OKRهـا همـه عناصـر ذکرشـده یعنـی تمرکـز، تعهـد، شفـافیت، سازگـاری،
پیگری و اصلاح را در خود دارند. بناران افراد باید حوزه کارشان را گسترش دهند تا

به نوآوریهای موفق رسند.

لازم نیست گسترش اهداف همیشه زرگ باشد: حتی متوانید کارهای کوچک را
عال انجام دهید.

داشتن فرهنگ نوآوری بهمعنای تلاش مداوم رای ارائه ارزش بیشتر با مناع کمتر
است. وقتی افراد باور دارند که از همه توانشان استفاده مکنند و تا حد ممکن

خود را گسترش مدهند، احساس رضایت بیشتری خواهند داشت.

رای رنده شدنهای زرگ، اول باید زرگ فکر کنید. فکر نکنید چون چزی در حال
حاضر وجود ندارد، رسیدن به آن غرممکن است. تلاش کنید چزی ارائه دهید که

 10رار هتر از موارد فعل باشد، سپس آن را به واقعیت تبدل کنید.

هچ فرمول ثابتی رای گسترده کردن اهداف وجود ندارد. اول باید ببینید 1) کدام
نتیجـه ـرای تیمتـان فوقالعـاده و بـاورپذر اسـت و 2) چطـور متوانیـد ارزش
توانید 100 درصد به اهداف گسترده و واقعفوقالعادهای ارائه دهید. گاهی نم
خود رسید. در شرکت گوگل، تحقق 70 درصدی ‌OKRها هم موفقیت به حساب
مآید. چالش ان است که اهداف چالشآور رای خود تعن کنید و اصلا به

غرممکن ودنشان فکر نکنید.

اهداف گسترشیافته متواند چشمانداز افراد را وسعتر و تخیلشان را بارور کند تا
راهکارهای ارائه دهند که در غر انصورت نمتوانستند.

مـوفقیت گوگـل کروم نتیجـه مجمـوعهای از اهـداف گسـتردهشده ـود. اـن تیـم
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تصـمیم گرفـت هترـن جسـتجوگرها را از ابتـدا طراحـ و خلـق کنـد، نـه انکـه
جستجوگرهای موجود را ارقا دهد. وقتی کروم در سال 2008 معرف شد، مدران
گوگل رویای جذاب رای آن تعن کردند و گفتند «مخواهیم جستجوی وب به
اندازه ورق زدن مجله سرع باشد.» ان رویا کارمندان گوگل را مجور کرد تا دنبال
راهکارهـا و روشهـای کـاملا جدیـد رونـد. هـر بـار شکسـت مخوردنـد، از خـود
مرسـیدند کـه بایـد چـه کـاری را متفـاوت انجـام دهنـد. در 2 سـال اول، تیـم
نمتوانست به اهداف بلندروازانه جذب هفتگ 20 تا 50 میلون کارر رسد. با
ان وجود، اعضای ان تیم از یادگری و پشتکار دست رنداشتند و بالاخره در سال

2010 به هدف زرگ جذب 100 میلون کارر رسیدند و از آن هم فراتر رفتند.

در سال  ،2012وتوب تصمیم زرگ گرفت و تمرکز خود را از بازدیدها و کلیکها
به زمان تماشای هر ویدو معطوف کرد. دلیلش ان ود که مردم فقط در صورتی
دقاق بیشتری از یک ویدو را تماشا مکردند و زمان ارزشمندشان را رای دیدن
آن صـرف مکردنـد کـه از آن خوششـان مآمـد. بنـاران دقـاق بیشتـر تماشـای
ویدو بهمعنی علاقه و رضایت بیشتر کارر ود. ان تیم هدف گسترده رسیدن به
یک میلیارد ساعت تماشای ویدو را رای سال 2016 خود در نظر گرفت که  10رار
بیشتـر از سـال  2012ـود. افـراد اـن شرکـت تفکـر ـزرگ را آغـاز کردنـد و دنبـال
روشهای رای طراح مجدد و اصول ساختار اپ و ظرفیت ذخره آن ودند.
آنها ان هدف زرگ را به پیشرفتهای سالانه قسیم کردند و 3-4 نتیجه را
مشخـص کردنـد کـه بیشترـن تفـاوت را در کارشـان ایجـاد کـرد. آنهـا الگـوریتم
وتوب را تغر دادند، استفاده از پلتفرم را رای کارران راحتتر کردند (بهوژه
رای آپلود محتواهای مانند موسیق، روش انجام کارها و سرگرمها) و همه
اقداماتشان را ر اساس اثری که ر دقاق تماشای ویدو داشت ارزیای مکردند.

 

بهکارگری ‌OKRها
‌OKRها ‌OKRها قدرتمند هستند، اما جادوی نیستند. رای کسب نتاج مطلوب، 

باید با رهری عال و فرهنگ قوی همراه شوند.
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هود مداوم و مدریت عملکرد
رای تعن اهداف ارزشمند و رسیدن به آنها باید گفتگوی مداوم داشته باشید و

مدام عملکردها را مدریت کنید. ررسی عملکرد سالانه کاف و موثر نیست.

از 3 اصل کلیدی مدریت عملکرد یعنی گفتگو، دریافت بازخورد و شناسای افراد موثر
استفاده کنید تا به شفافیت، کار تیم، یادگری مسئولیتپذری و هود مداوم

رسید.

1. گفتگوها. گفتگوهای جداگانهای رای مدریت عملکرد و تشوق و تنبیه تنظیم
کنید.

تشوق و تنبیه به عملکرد گذشته توجه مکند، اما ‌OKRها ر اهداف/اقدامات
آینده تمرکز دارند. گفتگوها درباره اهداف و نتاج کلیدی را به ان سمت هدایت
کنید که 1) اعضای تیمتان وقت/منابعشان را کجا صرف مکنند و 2) چطور به
اهداف و نتاج کلیدی مردازند، 3) با چه موانع مواجه مشوند، 4) به چه
پشتیبـانی و حمـایتی نیـاز دارنـد و  (5ـرای رسـیدن بـه اهـداف کـاری بـه چـه
رشد/پیشرفتی نیاز دارند. رهران باید نقش تسهلگر و مری را ایفا کنند، نه

فرمانده و مدر جزء.

‌OKRها هنوز هم در ارزیای عملکرد کاررد دارند، اما نباید تنها معیار تشوق (مثل
حقوق و پاداش) باشند. در کل، فردی که به 75 درصد یک هدف گسترده مرسد
ارزشمندتر از فردی است که به 100 درصد یک هدف محافظهکارانه رسیده است.

در گوگل، فقط یکسوم تشوقها ر اساس دستیای به ‌OKRها است.

2. بازخورد. بدون دریافت بازخورد، افراد نمدانند در چه مرحلهای هستند و چطور
متوانند هتر شوند. بهعلاوه، در محیطهای کاری جدید، افراد دوست دارند که روسا
صدایشان را بشنوند، آنها را در هدف گذاری مشارکت دهند و بتوانند با همکارانشان

رابطه/همکاری داشته باشند.

‌OKRها و دریافت بازخورد 360 درجه از اعضای تیم، سیلوها و با شفافسازی 
تفکر انفرادی را از ن مرید و اجازه مدهید ایدهها آزادانه در سطح سازمان
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بچرخند.

ارائه بازخورد سازنده و وژه را تشوق کنید. ان را به هنجاری رای افراد تبدل
کنید که از خود رسند آیا ر موارد درستی تمرکز کردهاند یا نه و چطور متوانند

کارهایشان را متفاوتتر یا هتر انجام دهند.

ق مالزهبخشتر از پاداش و تشوانگ ی افراد کارآمد خیلی. شناسا3. شناسا
است. ‌OKRها شناسای ایدهها و کمکها را بسیار راحتتر مکنند. مثلا 1) هر بار
فردی کاری ارزشمند و خاص انجام داد او را به همکارانش معرف کنید و تشویقش
کنید، 2) دستیای هر فرد به اهداف زرگش یا رفتار خوب و موفقیتهای چشمگرش
را جشن بگرید و جازه «موفقیت زرگ ماه» را به او بدهید و 3) داستانهای رای

افراد تعریف کنید که به موفقیتهای ارزشمند کوچک و زرگ دیگران اشاره کند.

 

فرهنگ
‌OKRها و فرهنگ سازمانی به هم وابسته هستند.

بدون حمایت فرهنگ و دخالت رهران کلیدی، نمتوان ‌OKRها را با موفقیت اجرا
کرد. مثلا، شرکت لومِریس در ابتدا رای جا انداختن ‌OKRها با چالش روبهرو ود، زرا
رهران ارشد ان شرکت رویکردی خودسرانه و استبدادی داشتند که مخالف ‌OKRها و
ارزشهای اصل شرکت ود. لومریس ان تصمیم سخت را گرفت که رهران ارشد
ناسازگار با فرهنگ شرکت را اخراج کند. حالا آنها متوانستند بدون آزار رهران
ناسازگار افرادشان را رای شفافیت، مسئولیتپذری و استفاده از ‌OKRها رای هود

نتاج فردی و سازمانی آموزش دهند.

وقتی CFRها و ‌OKRها مشخص باشند، ر موارد مهم از نظر افراد و فکر و عمل آنها
اثـر مگذارنـد. آنهـا فرصـتهای در اختیـار همـه افـراد سازمـان قـرار مدهنـد کـه
صدایشان را به گوش سارن رسانند، تفکر انقادی و کار دقق و منظم را تشوق
مکنند و همه ان‌ها با هم فرهنگ سازمان را شکل مدهد و شفافیت، نوآوری و

مسئولیتپذری را در یک چرخه مثبت تشوق مکند.
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سار نکات مهم کتاب
‌OKRها وجود ندارد. رهران سازمان وظیفه هچ رویکرد مناسب همه رای تعن 
دارند که اهداف و رویکردهای مناسی رای تیمهایشان تعن کنند. علاوه ر نکات
مهم ان چکیده، ان کتاب مثالها و مصاحبههای زیادی با رهران انجام داده تا شما

را با انواع دیدگاهها درباره چالشها و نتاج احتمال‌OKR ها آشنا کند.

 

درباره نویسنده
جان دوئر (متولد 1951) سرمایهگذار آمریکای و یک از مالکان شرکت کلاینر رکینز در
مِنلوپارک کالیفرنیا است. او حام بسیاری از کسبوکارهای معروف ازجمله گوگل،
آمازون و اینتوئیت وده است. در جولای 2017، مجله فورز  او را در رتبه صدوپنجم
ثروتمندترن مردان ایالاتمتحده و سیصد و سومن فرد ثروتمند جهان قرار داد که

ارزش خالص دارایاش تا فوریه 2018 به 7.5 میلیارد دلار مرسید.

 

دانلود اینفوگرافیک کتاب «مهمها را بسنجید» در یک صفحه
[button size="big" style="primary" text="دانلود اینفوگرافیک مهمها را بسنجید"
link="https://dle.modiresabz.com/temp/MeasureWhatMatters-Modiresab

[""=z.pdf" target

 

https://modiresabz.com

