
1

راهنمای گامبهگام استخدام رای کسبوکارهای کوچک
تصور کنید بالاخره تصمیم گرفتهاید رای کسبوکارتان نرو بگرید. آگهی را منتشر
مکنید، چند رزومه مرسد، چند مصاحبه رگزار مشود و در نهایت یک نفر را
استخدام مکنید؛ اما چند هفته بعد مفهمید نه انتظارها روشن وده، نه توانای

فرد با نقش همخوانی داشته و نه هر دو طرف تصور واقعبینانهای از کار داشتهاند.

مشکــل اغلــب «کمــود رزومــه» نیســت. مشکــل اــن اســت کــه اســتخدام ــرای
کسبوکارهای کوچک بدون یک فرایند مشخص انجام مشود. وقتی تیم کوچک
است، هر استخدام اثر زرگ روی سرعت، فرهنگ، کیفیت کار و حتی آرامش مدر
دارد. یک انتخاب اشتباه فقط یک صندل خال را ر نمکند؛ متواند زمان مدر،

انرژی تیم و فرصت رشد کسبوکار را هم مصرف کند.

در ان راهنما، یک نقشه عمل رای استخدام رای کسبوکارهای کوچک مسازیم: از
تعریـف دقـق نقـش و نـوشتن آگهـی تـا غربـال تلفنـی، چهـار مرحلـه مصـاحبه، ارائـه
پیشنهاد و شروع آنوردینگ. ایده اصل ساده است: رای پیدا کردن فرد مناسب،
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نباید فقط وظیفه را بفروشید؛ باید مسالهای را که قرار است حل شود، محیط واقع
کار و مسر آینده نقش را شفاف کنید.

 

نکات کلیدی

تعریف نقش را با مسالهای آغاز کنید که فرد جدید باید حل کند.

رای هر نقش، یک شاخص نتیجه و یک شاخص محافظ تعن کنید.

توانای مقاض را با نمونهکار، روژه آزمایشی یا سوال موقعیتی بسنجید.

آنوردینگ از لحظه پذرش پیشنهاد شغل شروع مشود؛ نه روز اول کار.

 

استخدام را از «مسئله» شروع کنید؛ نه از فهرست وظایف
بسیاری از آگهیهای شغل با جملههای مثل «پاسخگوی به مشتریان»، «مدریت
شبکههای اجتماع» یا «پیگری امور اجرای» آغاز مشوند. انها وظیفهاند، اما

هنوز نقش را تعریف نمکنند.

نقطه شروع هتر در استخدام رای کسبوکارهای کوچک ان است که ابتدا درد یا
گلوگاه را پیدا کنید: «چه چزی در کسبوکار درست کار نمکند و ان فرد باید آن را

هتر کند؟»

["message_box text_color="light]

رای مثال، بهجای اینکه صرفا بگویید «به کارشناس فروش نیاز داریم»، مساله را
انطور بیان کنید:

لیدهای ورودی در پیگری مشوند و فرصتهای فروش از دست مروند.

تیم فروش فروش انجام مدهد، اما نرخ لغو یا بازگشت وجه بالاست.

مشتریان جدید پس از خرید، تجربه شروع ضعیف دارند.
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مدر کسبوکار درگر کارهای تکراری شده و رای تصمیمهای مهم زمان ندارد.

[message_box/]

ان تغر کوچک، کیفیت کل فرایند را بالا مرد. فرد مناسب با دیدن مساله
متواند خودش را ارزیای کند: «آیا واقعا از حل ان مشکل انرژی مگرم؟ آیا سابقه
یا توان حل آن را دارم؟» در نتیجه، بخشی از غربالگری پیش از ارسال رزومه انجام

مشود.

رای هر نقش، دو شاخص متعادلکننده بسازید
پس از تعریف مساله، باید بدانید موفقیت ان نقش با چه چزی سنجیده مشود.
یک شاخص کاف نیست؛ چون ممکن است فرد رای هود همان عدد، به نتیجه

نامطلوب دیگری رسد.

هتر است دستکم دو معیار داشته باشید:

شاخص نتیجه مطلوب: چزی که مخواهید بیشتر یا هتر شود.

شاخص محافظ: چزی که نمخواهید در مسر رسیدن به نتیجه آسیب ببیند.

مثلا رای کارشناس فروش، افزایش فروش متواند شاخص اصل باشد؛ اما نرخ
بـازگشت وجـه یـا لغـو قـرارداد، شـاخص محـافظ اسـت. اـن ترکیـب بـاعث مشـود
فروشنده صرفا هر مشتری ممکنی را وارد قیف نکند، بلکه به دنبال مشتری مناسبتر

باشد.

رای یک نقش پشتیبانی هم متوانید زمان پاسخگوی را با رضایت مشتری یا نرخ
حل مساله در اولن پاسخ متعادل کنید. منطق ان است: «سرعت» نباید به قیمت

«کیفیت» تمام شود.
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پیشنهاد شغل را فقط به حقوق محدود نکنید
در استخدام رای کسبوکارهای کوچک، رقابت با شرکتهای زرگ همیشه ر سر
حقوق نیست. کسبوکار کوچک ممکن است ودجه یا مزایای سازمانهای زرگ را

نداشته باشد، اما متواند یک تجربه کاری بسیار معنادارتر و نزدیکتر بسازد.

رای تعریف پیشنهاد شغل، ان پنج دسته را روشن کنید:

رداخت: حقوق، پاداش، کمیسون یا هر مدل جران خدمات.

بیمه و مزایا: وشش درمانی، دندانزشک یا مزایای مشابه، در صورت وجود.

مسر رشد: فرد در صورت عملکرد خوب، چه مسئولیتها یا فرصتهای خواهد
داشت؟

مزایای مال بلندمدت: طرحهای سرمایهگذاری، سهام یا مشوقهای مال دیگر،
در صورت وجود.

محیط کار: فرهنگ، سبک مدریت، کیفیت همتیمها، اسقلال، سطح یادگری
و نوع گفتوگوها.

محیـط کـار معمـولا همـان بخشـی اسـت کـه کسـبوکارهای کـوچک کمتـر دربـارهاش
منویسند، در حال که متواند مهمترن مزیتشان باشد. اگر فرد قرار است هر روز با
تیم شما مساله حل کند، باید بتواند کیفیت همکاری، استانداردها، سطح مالکیت و

نوع تعاملات را تصور کند.

سطح تجربه را با ظرفیت آموزش خودتان انتخاب کنید
سوال کلیدی ان نیست که «فرد جونور هتر است یا سینور؟» سوال درست ان

است: «آیا زمان، دانش و حوصله لازم رای آموزش فرد کمتجربه را دارید؟»

اگر پاسخ مثبت است، استخدام نروی جونور متواند گزینهای عال باشد؛ بهوژه
رای کارهای مشخص، تکرارشونده و قال آموزش. اما اگر مساله فوری است، فرایندها
هنوز مهماند یا مدر فرصت هدایت نزدیک ندارد، استخدام فرد باتجربه منطقتر

خواهد ود.
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یک از اشتباههای راج در استخدام رای کسبوکارهای کوچک ان است که فرد
جونور استخدام شود، اما از او انتظار عملکرد یک مدر باتجربه رود. سطح نقش،

حقوق، مسئولیت و پشتیبانی آموزشی باید با هم هماهنگ باشند.

پیش از استخدام، فرایندهای تحت مالکیت نقش را مشخص کنید
هـر نقـش بایـد مـالک چنـد فراینـد مشخـص باشـد، نـه مجمـوعهای مهـم از کارهـای
راکنده. بناران پیش از انتشار آگهی، بنویسید فرد قرار است مالک کدام جریانهای

کاری باشد.

مثلا یک مدر موفقیت مشتری متواند مالک ان فرایندها باشد:

شروع همکاری با مشتری جدید

پیگری مشتریان در معرض رزش

ثبت و دستهبندی بازخوردها

انقال مسائل رتکرار به تیم محصول یا فروش

گزارش هفتگ از رضایت و مشکلات مشتریان

وقتی فرایندها را تعریف مکنید، واگذاری کار خیل سادهتر مشود و فرد تازهوارد از
روز اول مداند چه چزی واقعا در اختیار او است.

 

روفال فرد مناسب را پیش از دیدن رزومهها طراح کنید
بعد از اینکه نقش روشن شد، نوبت به تصورسازی فرد مناسب مرسد. ان مرحله
به معنی دنبال کردن یک شخصیت خیال یا استخدام کسی شبیه خودتان نیست.
هدف، مشخص کردن معیارهای است که واقعا رای موفقیت در نقش اهمیت

دارند.

در روفال نقش، ان موارد را تعریف کنید:
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فرد باید در ۶ تا ۱۲ ماه نخست به چه نتیجهای رسد؟

چه نقاط قوتی رای ان نقش ضروری هستند؟

چه ضعفهای قالقولاند و چه ضعفهای خطرناک محسوب مشوند؟

چه نوع محیط، سرعت و سبک مدریتی رای او مناسبتر است؟

چه شواهدی باید نشان دهد قبلا توانای لازم را داشته است؟

ضعف قالقول یعنی چه؟
هچ فردی در همه چز عال نیست. تصمیم هتر ان نیست که دنبال «بدون ضعف»

بگردید؛ بلکه باید ررسی کنید ضعف فرد آیا رای ان نقش مسالهساز است یا نه.

["message_box text_color="light]

رای نمونه، یک فرد بسیار منظم و دقق شاید در ارائه عموم فوقالعاده نباشد. اگر
نقش او مدریت عملیات داخل است، ان ضعف احتمالا قالمدریت است. اما اگر
نقش او فروش سازمانی و ارائه به مدران ارشد است، همان ضعف متواند مانع

جدی باشد.

[message_box/]

ان نگاه کمک مکند استخدام رای کسبوکارهای کوچک از تصمیمهای احساسی
فاصله بگرد. بهجای «ان فرد را دوست داشتم»، مرسید: «نقاط قوت، ضعف و

شواهد او با نیاز واقع ان نقش همخوانی دارند؟»

 

آگهی شغل را مثل یک صفحه فروش بنویسید
آگهی شغل فقط یک فرم اداری رای اعلام فرصت شغل نیست. ان آگهی، اولن
مرحله قیف جذب استعداد شماست. همانطور که رای جذب مشتری ایدهآل پیام
روشن مسازید، باید رای جذب همکار ایدهآل نز متن روشن و هدفمند داشته

باشید.
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یک آگهی خوب، افراد مناسب را جذب و افراد نامناسب را تا حدی دفع مکند. اگر
متن آن رای همه جذاب باشد، احتمالا رای هچکس به اندازه کاف دقق نیست.

ساختار پیشنهادی آگهی

عنوان شغل استاندارد: از عنوانهای راج بازار استفاده کنید تا پلتفرمها و
مقاضیان نقش را درست تشخیص دهند.

مساله اصل: توضح دهید فرد قرار است چه گرهی را باز کند.

نتیجه مورد انتظار: بگویید عملکرد موفق در ان نقش چگونه دیده مشود.

فرایندها و مسئولیتها: مالکیت فرد ر چه جریانهای خواهد ود؟

محیط و استانداردها: سرعت، مدل همکاری، سطح اسقلال و شوه ارتباط را
توضح دهید.

شرایط ضروری: تجربه، مهارت یا نمونهکاری که واقعا لازم است.

واقعیتهـای سـخت نقـش: بخشهـای کـه ممکـن اسـت ـرای همـه مناسـب
نباشند.

از عنوانهای فانتزی مانند «راکاستار موفقیت مشتری» یا «نینجای فروش» فاصله
بگریـد. اـن عبارتهـا هـم ممکـن اسـت در الگـوریتم پلتفرمهـای کاریـای عملکـرد
ضعیفتری داشته باشند و هم نقش را مهم مکنند. عنوانی مثل «مدر ارشد

موفقیت مشتری» دققتر، قال جستوجوتر و حرفهایتر است.

 

آگهی را گسترده منتشر کنید؛ اما ورود را سخت نکنید
وقتی رای یک نقش مهم استخدام مکنید، هتر است به یک منع محدود تکیه
نکنید. آگهی را متوان در سایتهای کاریای، لینکدن، شبکه حرفهای، گروههای

تخصص، معرف همکاران و کانالهای مرتبط منتشر کرد.

منطق ساده است: شاید فقط یک فرصت خوب رای جذب فرد مناسب داشته باشید
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و افراد توانمند معمولا مدت زیادی در بازار باق نممانند. بناران دامنه انتشار را
گسترده بگرید و در عن حال، مسر درخواست را ساده نگه دارید.

،قاضرای سنجش دقت م رانرای کسبوکارهای کوچک، گاهی مد در استخدام
مراحـل عجیـب طراحـ مکننـد: کلمـه رمـزی پنهـان، فرمهـای طـولانی یدلـل یـا
درخواستهای نامرتبط. ان کار ممکن است افراد جدی را هم منصرف کند. غربالگری

باید هدفمند باشد، نه بازیگونه.

رای مدریت درخواستها، حتی یک ازار ساده پیگری مقاضیان یا یک CRM سبک
کاف است؛ مهم ان است که بتوانید رزومهها، وضعیت هر فرد، یادداشتهای

مصاحبه و تصمیمهای بعدی را ثبت کنید.

 

غربال تلفنی: پنج ررسی در کمتر از ۱۰ دقیقه
غربال تلفنی اولن گفتوگوی کوتاه و کارردی با مقاض است. ان تماس متواند
توسط مدر استخدام یا دستیار انجام شود و هدف آن مصاحبه کامل نیست؛ هدف،

جلوگری از صرف زمان زیاد رای عدمتناسبهای واضح است.

در ان تماس کوتاه، پنج موضوع را ررسی کنید:

۱. آیا ان همان شغل است که فرد واقعا مخواهد؟ رسید چرا به ان نقش
علاقه دارد و چه چزی در آن رایش جذاب است.

۲. آیا واقعا انگزه دارد؟ تفاوت زرگ وجود دارد ن کسی که رای همه آگهیها
درخواست مفرستد و کسی که رای همکاری با شما هیجان دارد.

۳. آیا بازه رداخت همخوان است؟ اختلاف بنیادن درباره جران خدمات را همان
ابتدا روشن کنید.

۴. آیا شرایط اجرای مناسب است؟ ساعت کاری، دورکاری یا حضوری ودن، روزهای
کاری، امکان سفر یا شیفت را ررسی کنید.

۵. آیا نشانه هشدار جدی وجود دارد؟ نحوه ارتباط، احترام، ثبات رفتاری و واکنش

https://modiresabz.com


9

فرد به تماس را با دقت بسنجید.

ان مرحله نباید به قضاوت سطح درباره شخصیت افراد تبدل شود. منظور از نشانه
هشدار، رفتارهای مثل رخاشگری، یاحترام، تناقضهای جدی یا ناتوانی آشکار در
یک گفتوگوی حرفهای است؛ نه تفاوت لهجه، سبک زندگ یا شباهت نداشتن به

مدر.

اگر فرد مناسب ود، دعوت مرحله بعد را سرع ارسال کنید. افراد قوی معمولا همزمان
در چند فرایند هستند. تاخر زیاد بعد از یک تماس خوب، متواند فرصت را از ن

رد.

 

مصاحبه اول: شناخت فرد و سنجش همخوانی فرهنگ
مصاحبه اول معمولا یک گفتوگوی یکبهیک میان مدر استخدام و مقاض است.
در ان مرحله، هم باید شرکت و نقش را با جزییات بیشتری توضح دهید و هم

انسان روبهرو را بشناسید.

در ان مصاحبه، چهار موضوع را وشش دهید:

داستان و مسر شرکت

تجربهها و سابقه فرد

ارزشها و شوه کار تیم

انتظارهای دقق از نقش

همخوانی فرهنگ به معنی استخدام فردی با علاق و شخصیت مشابه نیست.
همخوانی فرهنگ یعنی آیا روش طبیع کار کردن فرد با ارزشهای عمل شرکت

سازگار است یا نه.

["message_box text_color="light]
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مثلا اگر سرعت عمل رای تیم شما ارزش مهم است، متوانید رسید: «معمولا چه
دهید؟» پاسخ درست یا غلطلها و پیامهای کاری پاسخ مزمانی در روز به ایم

وجود ندارد؛ اما طرز فکر و عادت فرد اطلاعات مفیدی درباره تناسب او مدهد.

[message_box/]

 

مصاحبه دوم: توانای را با شواهد ررسی کنید
مصاحبه دوم باید با حضور مدر استخدام و یک یا چند عضو کلیدی تیم انجام شود.
اگر مصاحبه اول بیشتر رای شناخت و همراستاسازی ود، ان مرحله رای سنجش

توان واقع فرد است.

سه ستون اصل ان مصاحبه عبارتاند از:

نقاط قوت: آیا توانمندیهای اصل فرد با نیاز نقش تطاق دارد؟

ضعفهای قالقول: آیا محدودیتهای او در ان نقش قال مدریتاند؟

شواهد: آیا نمونهای معتر از توانایهای ادعاشده وجود دارد؟

رای سنجش توانای، به ادعا اکتفا نکنید؛ از نمونهکار، روژه آزمایشی یا سناروهای
واقع استفاده کنید.

سه روش رای گرفتن شواهد
۱. نمونهکـار: ـرای نقشهـای ماننـد طراحـ، محتـوا، بازاریـای یـا توسـعه نرمافـزار،

نمونهکار متواند هترن نقطه شروع باشد.
 .۲روژه آزمایشی: یک مساله کوچک و نزدیک به کار واقع بدهید. مثلا سه تیکت

پشتیبانی ارائه کنید و از فرد بخواهید پاسخ پیشنهادی خود را بنویسد.
۳. سوال موقعیتی: رای نقشهای راهردی یا نقشهای که نمونهکار واضح ندارند،
یک موقعیت واقع از گذشته کسبوکار را مطرح کنید و رسید فرد چگونه با آن

رخورد مکرد.

https://modiresabz.com


11

در سوال موقعیتی، دنبال پاسخ جادوی نباشید. هدف ان است که طرز فکر، ترتیب
اولویتها، شوه جمعآوری اطلاعات و منطق تصمیمگری فرد را ببینید. در نقشهای

استراژیک، در عمل شما در حال استخدام ذهن و قضاوت فرد هستید.

 

مصاحبه سوم: واقعیت نقش و سازگاری بلندمدت
مصـاحبه سـوم، یـا مصـاحبه «دروازهبـان»، هتـر اسـت بـا حضـور مـدر اسـتخدام و
مدرعامل یا یک تصمیمگر ارشد رگزار شود. ان مرحله کمک مکند تصمیم فقط ر

اساس نیاز سه تا شش ماه آینده گرفته نشود.

در ان گفتوگو، سه کار مهم انجام دهید:

۱. انتظارات غرقالمذاکره را شفاف کنید
کلماتی مثل «دورکاری»، «انعطافپذری» یا «تماموقت» رای افراد مختلف معنی
متفاوتی دارند. شفاف بگویید دورکاری در شرکت شما دقیقا چه معنای دارد: ساعت
در دسترس ودن، دورن در جلسات، سرعت پاسخ، گزارشدهی، روزهای کاری و

.تیم سطح هماهنگ

همچنن درباره مواردی که متوانند به قطع همکاری منجر شوند، صرح باشید.
شفافیت در ان مرحله، خیل هتر از غافلگری پس از استخدام است.

۲. هدفها و ارزشهای فرد را بسنجید
ررسی کنید فرد از شغل بعدی خود چه مخواهد، چه مسری را دنبال مکند و چه
ارزشهای در کار رایش مهم است. سپس ببینید آیا واقعا متوانید آن مسر را، در

حدی که وعده مدهید، فراهم کنید یا نه.

مسائل مانند تمال به یادگری، رقابتپذری، سخاوت در همکاری، مسئولیتپذری
و نگاه فرد به رشد متوانند رای تیمهای مختلف اهمیت متفاوتی داشته باشند.

مهم ان است که معیارها از قل روشن باشند.
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۳. بخشهای سخت کار را پنهان نکنید
ان بخش احتمالا یک از مفیدترن اصول استخدام رای کسبوکارهای کوچک است:

در مصاحبه سوم، عمدا تصور بیش از حد رویای از شغل نسازید.

بههمریختهاند، اگر تیم کوچک است، اگر فشار کاری در بعض اگر فرایندها کم
دورهها بالاست یا اگر مستندات هنوز کامل نیستند، انها را بگویید. حتی متوانید
نقـش را کمـ سـختتر از واقعیـت توصـیف کنیـد تـا فـردی کـه فقـط دنبـال محیـط

یدردسر است، خودش کنار رود.

هدف بد جلوه دادن کسبوکار نیست؛ هدف ان است که فرد با چشم باز انتخاب
کند. کسی که با وجود شناخت چالشها همچنان علاقهمند است، احتمالا رای حل

همان مسالهها آمادهتر خواهد ود.

 

مصاحبه چهارم: آینده نقش را ترسیم کنید
در کسـبوکارهای ـزرگتر، مصـاحبه چهـارم معمـولا بـا مـدرعامل انجـام مشـود؛
بهخصوص اگر مدرعامل در مرحله قل حضور نداشته باشد. البته در یک تیم بسیار

کوچک، چهار مصاحبه شاید ضروری نباشد و متوان مراحل را با هم ادغام کرد.

تمرکز ان گفتوگو ر آینده است:

ان نقش در آینده چه مسر رشدی متواند داشته باشد؟

شرکت به کدام سمت مرود و فرد چگونه در آن مسر اثر مگذارد؟

انتظارهای ۳۰، ۶۰ و ۹۰ روز نخست چیست؟

چه دشواریهای ممکن است در شروع کار وجود داشته باشد؟

اگر فردی رای فروش استخدام مشود اما به بازاریای علاقه جدی دارد، شاید بتوانید
فقط در صورتی که واقعا امکانپذر است، مسرهای رشد احتمال در آن جهت را

توضح دهید. وعدههای غرواقع نباید رای بستن استخدام استفاده شوند.
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در ان مرحله مراقب سوگری شباهت باشید. اینکه فرد مثل شما صحبت مکند،
ع با شما ارتباط گرفته، الزاما نشانه تناسب واقعسر ق مشابه دارد یا خیلعلا
نیست. تصمیم نهای باید به نیاز نقش، شواهد عملکرد و همراستای صادقانه دو

طرف تکیه کند.

 

پس از مصاحبه نهای: پیشنهاد، تحلل و آنوردینگ
بعد از مرحله نهای، یک تصمیم روشن بگرید: ادامه مدهید یا نه؟ کش دادن
چکس نیست. اگر تصمیم مثبت است، پیشنهاد شغلل، به نفع هتصمیم بدون دل
را بـا جزییـات مشخـص ارائـه کنیـد؛ اگـر پاسـخ منفـ اسـت، یـک پیـام محترمـانه و

استاندارد رای رد درخواست داشته باشید.

پس از پایان هر استخدام، خود فرایند را هم ررسی کنید:

چند درخواست دریافت شد؟

هر کانال چند مقاض مناسب آورد؟

چند نفر از غربال تلفنی عور کردند؟

بیشترن رزش در کدام مرحله رخ داد؟

چقدر طول کشید تا فرد مناسب انتخاب شود؟

کدام بخش آگهی یا مصاحبه، اطلاعات ناکاف ایجاد کرد؟

ان نگاه قیف، استخدام رای کسبوکارهای کوچک را به یک سیستم قال هود
تبدل مکند، نه یک تصمیم تکراری و راسترس.

آنوردینگ از روز اول کار شروع نمشود
آنوردینگ در واقع از لحظه پذرش پیشنهاد شغل شروع مشود. پس از اینکه فرد

پیشنهاد را قول کرد، نباید او را تا روز نخست بدون ارتباط رها کنید.

متوانید از همان زمان موارد زر را آماده کنید:
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ارسال قرارداد و اطلاعات شروع همکاری

معرف رنامه روز یا هفته اول

توضح ازارها و دسترسیهای لازم

ارسال اسناد، ویدوها یا راهنماهای پایه

تعن مدر مسقیم و مسر رسشوپاسخ

شفافسازی اهداف ۳۰، ۶۰ و ۹۰ روز اول

آنوردینگ خوب کمک مکند فرد تازهوارد سرعتر به نتیجه رسد و از همان ابتدا
حس نکند در یک محیط مهم رها شده است.

 

فرایند استخدام را به یک قالب قال تکرار تبدل کنید
اگر هر بار که نیاز به نرو دارید از صفر شروع مکنید، در واقع دارید هزینه یادگری
قبل را دوباره مردازید. هترن کار ان است که فرایند استخدام رای کسبوکارهای

کوچک را به یک چکلیست یا قالب در ازار مدریت کارتان تبدل کنید.

قالب شما متواند شامل ان مراحل باشد:

تعریف مسئله و نقش

تعن شاخصهای موفقیت و معیارهای محافظ

تعریف سطح تجربه و فرایندهای تحت مالکیت

ساخت روفال فرد مناسب

نوشتن، بازبینی و انتشار آگهی

جمعآوری و دستهبندی مقاضیان

غربال تلفنی

مصاحبه اول تا چهارم، در صورت نیاز
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تصمیمگری، پیشنهاد یا رد درخواست

تحلل نتاج قیف جذب

شروع آنوردینگ

تمرن مصاحبه، یک مهارت مدریتی است
هرچه مصاحبههای بیشتری با معیارهای مشخص رگزار کنید، هتر متوجه مشوید
چه کسی واقعا با نقش تناسب دارد. اگر تجربه کم در استخدام دارید، دامنه
گفتوگوها را یجهت کوچک نکنید. مصاحبه با افراد بیشتر، به شرط داشتن معیار

ثابت، قضاوت شما را دققتر مکند.

اگر زمان یا مهارت لازم را ندارید، همکاری با یک مدر استخدام باتجربه هم متواند
راهحل خوی باشد. چنن فردی متواند مصاحبه را هدایت کند، ساختار ارزیای
بسازد و همزمان به مدر کسبوکار کمک کند مهارت تصمیمگری استخدام خود را

توسعه دهد.

 

فرایندی بسازید که رای تیم شما جواب مدهد
هچ نسخه واحدی رای استخدام رای کسبوکارهای کوچک وجود ندارد. ممکن
است تیم با دو مصاحبه به نتیجه رسد و تیم دیگر به چهار مرحله، روژه آزمایشی
و مصاحبه مدرعامل نیاز داشته باشد. نکته مهم، تعداد مراحل نیست؛ بلکه وضوح

تصمیم در هر مرحله است.

از مساله شروع کنید، نه از فهرست کارها. شاخصهای متعادل تعریف کنید. درباره
محیط و بخشهای سخت نقش صادق باشید. توانای را با شواهد بسنجید. سرع

عمل کنید. و مهمتر از همه، فرایند را بعد از هر استخدام هود دهید.

در نهایت، یک فرایند خوب قرار نیست کی دقق روش شرکت دیگری باشد. باید به
شما کمک کند افرادی را جذب کنید که در تیم، سرعت، فرهنگ و چالشهای واقع

کسبوکار خودتان رشد مکنند.
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آمادهاید استخدام کنید؟
استخدام رای کسبوکارهای کوچک، صرفا ر کردن یک جای خال نیست؛ ساخت
یکــ از حیــاتیترن سیســتمهای کســبوکار اســت. وقتــی از مســاله شــروع کنیــد،
شاخصهای متعادل تعریف کنید، توانای را با شواهد بسنجید و درباره واقعیتهای
سخت نقش صادق باشید، دیگر استخدام یک قمار رریسک نیست؛ یک فرایند قال
تکرار و هود مشود که هر بار هتر از دفعه قل نتیجه مدهد. یک انتخاب درست
متوانـد مسـر رشـد کسـبوکار را عـوض کنـد؛ همـانطور کـه یـک انتخـاب اشتبـاه

متواند ماهها انرژی و تمرکز تیم را بگرد.

اگر مخواهید ان مهارت را عمقتر و اصولتر یاد بگرید، «خلاصه کتاب استخدام و
اخراج» نوشته رایان تریسی را نز در وبسایت مدرسز مطالعه کنید؛ کتای که نشان
مدهـد چطـور متـوان هـم در انتخـاب افـراد درسـت و هـم در تصـمیمهای دشـوار

جدای، با اصول روشن و کمخطاتر عمل کرد.
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