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شرکت ها اينک در مقياسی با عدم قطعيت ها دست و پنجه 
هيئت هاي  رو،  همين  از  است.   نداشته  سابقه  که  کنند  می  نرم 
مديره بايستی مفروضات بنيادی استراتژيک را مورد پرسش قرار 
ما  مالی  استراتژی  آيا  است؟   واقعی  بازار  از  ما  ديد  آيا  دهند:  
طرح  بايستی  آيا  است؟   داده  قرار  نظر  مورد  را  جديد  شرايط 
انگيزش را بازنگری کنيم و يا از هرگونه رويکرد مبتنی بر قيمت 
رقبا،  سختی  دوران  از  توانيم  می  چگونه  برداريم؟  دست  سهام 

بهره برداری کنيم؟
متاسفانه اکثر اعضای هيئت مديره شرکتها، احتمالا می گويند 
زودی  به  عادی  شرايط  و  است  غيرضروري  راديکال  تغيير  که 
مانند آنچه در   – باز خواهد گشت. تجربه بحرانهای کم شدت 
به آنها اين احساس  سال های 1990، 1997 يا 2001 رخ داد – 
کاذب را داده است، و فقط معدودی از اعضای هيئت هاي مديره  
در حد کافی استراتژی ها و سياست های خود را تطبيق خواهند 
داد.  اين رفتار نتيجه يک ويژگي انسانی است که به شدت تحت 
تاثير تجربه ها و قضاوتهای گذشته قرار می گيرد. اين نوع رفتار 
با ريتم طبيعی کار کردن  ناميده مي شود.  مسئله،  انداختن  لنگر 
را  انداختن  لنگر  که  ريتمی   – شود  می  بدتر  مديره  هيئت هاي 
تحکيم می کند و آن را به چالش نمی کشد.  بنابراين ما می گوييم 

به  برای  ای  ويژه  نقش  است  مديره لازم  هيئت هاي  روساي  که 
چالش کشيدن هيئت هاي مديره، برای تفکر تازه، بازی کنند.

هيئت  روشهای  نيست.  آسانی  ماموريت  مسلم،  طور  به 
و  جلسات  دستور  جلسات،  است.  انداخته  لنگر  هم  مديره   ها 
کنند.  می  پيروی  سالانه  الگوی  يک  از  نوعا  کاری  برنامه های 
معمولا برنامه ريزي به اين صورت انجام مي شود که مشاوران در 
برابر کميته های حسابرسی ظاهر شوند.  غالبا در برابر تلاشهای 
تغيير، مقاومت می شود- بخشی از روی عادت و بخشی به خاطر 
اينکه تقويم های کاری پر است.  حتی اگر انرژی برای کار تازه 
و اساسی هم وجود داشته باشد، تقويم کاری، بهترين اراده ها را 
درهم می شکند.  به طور استثنا اکثر هيئت مديره ها يک نشست  
سالانه يک روزه بيرون از شرکت دارند که تمامي اعضای هيئت 
مديره ها در مورد استراتژی ها صحبت می کنند، ولی اين تفاهم 
ايده های  نيست.   پذيرش  مورد  عمده  تغييرات  که  دارد  وجود 
خلاق  داده های  عنوان  به  نشست ها  اين  در  شده  عرضه  جديد 
تلقی می شوند، تا اينکه بخشی از بررسی بنيادی استراتژی ها به 

شمار آيند.
بسيج هيئت مديره ها، برای بررسی بحران اقتصادی، نياز به يک 
تغيير بنيادی در چگونگي تعامل اعضا دارد. تنها راه حل، تحميل 
برای جلساتی،  اعضا  دعوت  با  مديره  هيئت  رئيس  است.  تغيير 
مانند: بررسی روند کاهش اعتبارات، بررسی نحوه بقا در آينده، 
بررسی اعتبار آتی برنامه های شرکت و بررسی چگونگی خروج 
بايستی شدت و  از وضعيت جاری و تبديل آن به يک فرصت 
فوريت وضعيت را برجسته کند.  بدون به هم زدن ريتم طبيعی، 

تفکر لنگر انداخته به تسلط خود ادامه خواهد داد.
ها  مديره  هيئت  باشد.  ديگری  مانع  تواند  می  تعامل  شيوه 
تمايل به استقرار الگوهای رفتاری دارند؛ مثلا چگونگي نشستن را 
تنظيم می کنند، از برخی اعضا انتظار می رود کمتر صحبت کنند.  
اجرايی  افتاده  جا  شيوه  يک  مديره  هيئت هاي  اکثر  اينکه،  ديگر 
دارند.  برخی اداره آرام جلسات را يک مزيت می دانند؛ بدون 
بدون  و  پيچيده،  صحبتهای  بدون  ورود،  تاخير  بدون  مخالفت، 
بها  نظارت  ظاهري  جنبه های  به  برخی  صحبت.  کردن  طولاني 
می دهند: فرايند تسلط دارد و به محتوا توجهی نمی شود.  بعضی، 
گرايشهاي مالی دارند و اعضا مسائل را از ديد ارقام بررسی می 
کنند.  ولی در ميان اين همه تنوع، بنا به تجربه ما، يک زمينه ساده 
وجود دارد- جای به نسبت کمی برای تفکر باز و برای هرگونه 

بازاريابی بنيادی وضعيت شرکت، وجود دارد.
راه حل عبارت از تغيير صريح روش تعامل اعضای هيئت هاي 
مديره است.  رئيس بايستی اصرار کند که اعضا انديشه هايشان 
را عرضه کرده، از آنها دفاع کنند و در تشريح آنها اعتماد به نفس 
تکراری  اينکه  تا  مفهومی ترند  بيشتر  مذاکره ها  اين  باشند.  داشته 
باشند، و شرکت کنندگان بايستی ريسک گفتن را بپذيرند، حتی 

اگر آن چيز احمقانه باشد.
رئيس بايستی شجاعت بحثهای خستگی ناپذير را به وجود 
آورد، حتی اگر آنها را به سوی آبهای عميق و پر مخاطره ببرد.  
مفروضات پذيرفته شده تاريخی، طرحهای فعلی، يا جاه طلبی های 

شناخته شده، ممکن است به زباله دانی سپرده شوند.

منبع: نشريه مشاورين مديريت مکنزي، فوريه 2009
برگردان: منصور مجدم

بحران؛
بسیج هیئت هاي مدیره  برای تغییر
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به  استعداد،  جذب  برای  کشمکش  گذشته،  سال  چند  در 
ظاهردر مسيرتبديل شدن به جنگ سرد پيش می رود . با شروع 
هزاره سوم و همراه با انفجار اينترنت ، تامين استعداد به سرعت از 
تقاضاي آن پيش افتاد.نيروی با استعدادی که يک يا دوسال پيش 
در بازار مبالغ اضافی طلب کرد، مازاد بر نياز شد و  به راحتی 
اينترنت داشت،  به  با تخفيف برای هر کارفرمايی که  دسترسی 

فراهم شد .
اينترنت، شرکتها را قادر ساخت تا به سرعت به شناسايی و 
به   ، نبودند  پيشتر در دسترس  استعدادی که  با  استخدام مديران 

راحتی اقدام کنند.
اين تغيير که با يک تغيير عمده در وادی استخدام ) اکثر آنها، 
هم برای کانديدا ها و هم برای شرکت ها مثبت هستند(  توام 
شده ، باعث شده است شرکتها درنگ وتامل بيشتری کرده، روی 
به دست آوردن بهترين راه شناخت و استخدام، با کمترين هزينه 

کار کنند .
چه معياری را برای اندازه گيری ميزان موفقيت در استخدام، مورد 

استفاده قرار می دهيم ؟
چه زمانی طول می کشد ؟ آيا ما بهترين استعدادها را ديده ايم ؟

آيا فرايندهای درون سازمانی و منابع شرکت در راستای به دست 
آوردن خروجی مطلوب است؟

آيا هزينه های استخدامی، متناسب با ارزشهای دريافتی است؟
آيا ما بايد روی برون سپاری  استخدام کار کنيم ؟

www.signium.com :منبع
برگردان : کوشا ستوده

Kusha.Sotudeh@sgs.com

كشف استعداد  برتر؛ 
یافتن سوزن در انبار كاه

هيئت مديره شرکتی را می شناسيم که از تکنيک شش کلاه 
تفکر ادوارد دی بونو برای اعمال فشار بر اعضا برای مذاکره هاي 
جديد استفاده کرد.  اين تکنيک، شيوه های متفاوت رويکرد به يک 
مسئله را تعريف می کند )مثلا يکی نگران ارقام و واقعيتهاست، 
ديگری نگران خلاقيتها و ايده های نو(، و از اعضا می پرسد که 
کدام کلاه را بر سر دارند؟ اين روش، جو بهبود يافته ای از ارتباط 
و خلاقيت ايجاد می کند و به رئيس کمک می شود که بفهمد کدام 

کلاه بيش از اندازه و يا کمتر از اندازه استفاده شده است؟
برخی هيئت هاي مديره، از اشخاص حقيقی و حقوقی خارج 
از شرکت برای تسهيل تغيير در شيوه و يا برای به چالش کشيدن 
طرز تفکر اعضايشان، استفاده می کنند.  در يک هيئت مديره، کار 
مشاور عبارت بود از شناسايی شش تا ده قضيه مربوط به برنامه 
شرکت برای سال 2009.  مشاور سپس با تک تک اعضا مصاحبه 
کرد و از آنها خواست محرمانه، عقيده خود را درباره هريک از 
قضيه ها به او بدهند.  وقتی کل يافته ها به هيئت مديره نشان داده 

شد، دريافتند که اکثرشان ديگر اين قضيه ها را معتبر نمی دانند.
ولی در هرحال انواع متفاوت جلسات و يک شيوه متفاوت 
روز،  چالشهای  با  رويارويی  برای  بود.   نخواهد  کافی  تعامل 
هيئت هاي مديره  نياز به بحث آزاد و همچنين پيگيريهای قوی تر 
از معمول دارند: تفکر تازه نيازمند منجر شدن به تغيير در برنامه 
ها و بودجه هاست. هيئت مديره يکی از شرکتهای طرف مشاوره، 
را مورد  تازه  با جلسات هفتگی مسير  رادنبال کرد و  تازه  تفکر 
بررسی قرار داد تا به اين پرسش پاسخ دهد که آيا با سيل داده ها 
بازتنظيم  به  جديد  مسير  اعتبارات،  کاهش  درباره  روز  اخبار  و 

دقيق تر نياز دارد يا خير؟
مديره  هيئت  اعضای  اگر  برشمرديم،  ما  که  اقداماتی  البته 
باشند،  نداشته  گذرد  می  اقتصاد  در  آنچه  با  ملموس  تماس 
حاصلی نخواهد داشت و نتيجه قابل توجه نخواهد بود.  بنابراين، 
رئيس هيئت مديره، يک وظيفه اضافی دارد.  اين وظيفه ممکن 
است تشويق اعضا برای حضور در جلسات بانکدارها، ديدار با 
مشتريان يا توزيع کنندگان و يا مصاحبه مديران در کشوری ديگر 
است  ممکن  يا  باشد.  بر شرکت  بحران  تاثير  درک شدت  برای 
تشويق مديران ارشد شرکت برای گفت وگو با مديران ميانی، به 
منظور درک شدت تاثير طرح انگيزشی واگذاری سهام باشد. آنچه 
مهم است اين است که مديران ارشد تجربه های نو و شهودی 
ايشان کمک  به  آنها شده و  به دست می آورند که محرک تفکر 

می کند، از لنگرهای قديمی و گذشته رها شوند.
بدون رهبری موثر رئيس هيئت مديره، خيلی از شرکتها در 
تجديد  تا  نجات  بر  بيشتر  و  بود  2009 سرگردان خواهند  سال 
حيات تمرکز خواهند کرد و اميدوار خواهند بود که نظريه قديمي 
آنها از دنيا، بازيابی شود. در نتيجه آنها خود را در حال دست و 
پا زدن برای رهايی از شرايط سخت و جـايگاه نامطلوبشان در 
طبيعی  ريتم  شـديد  دادن  تکان  با  يافت.  خواهند  جديد  محيط 
هيئت مديره ها و به چالش کشيدن مديران ارشــد برای بازآزمايی 
حاصل  اطمينان  می تــوانند  مديره ها  هيئت  رئيسان  تفکراتشان، 
جديد  سال  چالشهای  با  رويارويی  آماده  شرکتهايشان  که  کنند 

باشند. 0
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انتشار چه نوع آگهی بهتر است و چه کسی جريان رزومه ها را 
کنترل می کند ؟

چگونه داوطلبان منفعل را جذب کنيم ؟
چه توانايی هايی بايد در يک متقاضی کار وجود داشته باشد و 

چگونه بايد آنها را اندازه گيری کرد؟
مطالعات اخير بيانگر اين مطلب است که بيش از پنجاه درصد 
از شرکتها، تقريبا نيمی از مديران ارشد خود را طی پنج سال از 
نيازمند  شغلی  موقعيتهای  اين  نصف  از  بيش  و  می دهند  دست 
آنکه،  است. خلاصه  سازمان  خارج  از  استعداد  با  نيروی  تامين 
با  نيروی  براي  تقاضا  زيرا  گردد،  می  باز  استعداد  برای  جنگ 
استعداد اجرايی در اقتصاد هميشه رو به رشد و پيچيده جهانی، 

افزايش يافته است .
دنبال  به   شد  خواهند  مجبور  شرکتها  کاميابی،  و  بقا  برای 
نشاني اي باشند که در کجا و چگونه  نيروی با استعداد مديريتی 

خود را بيابند؟
جذب  و  شناسايی  در  رقابت  برای  سازمانها  اکثر  متاسفانه 
نامناسب سازماندهی و  به گونه ای  بازار کار،  استعدادهای ممتاز 
ميان  در  آنها  از  بسياری  حال  عين  در   . اند  شده  سازی  آماده 
انتخابهای متفاوت پيش رو، هزينه گزينه های مختلف و راههای 

امتحان شده پيشين و يا نگرشهای تاکتيکی سردرگم شده اند .
بسياری از شرکتهای بزرگتر راههای اينترنتی و يا سيستم های 
اتوماتيک را بر می گزينند که به آنها امکان آگهی موقعيت شغلی 
خالی، هم در سايت داخلی و هم در سايتهای خارج از سازمان 
متقاضيان  مختلف  رزومه های  غربال  به  بتوانند  تا  می دهد  را 

بپردازند .
مانند:  ديگری،  عوامل  روی  بر  سازمانها،  از  ديگری  گروه 
هزينه های کمتر برای هر استخدام ، زمان پرکردن موقعيت خالی 
گروه  کماکان  کنند.  می  تمرکز  غيره  و  استخدام  کارايی  شغلی، 
به شرکتهای  استخدام شرکت  کار  تمام  برون سپاری  به  ديگری 
. تکنولوژيهای جديد  اعتقاد  دارند  نسل جديد استخدام کننده، 
و چند منظوره  ديگری نيز در اين حوزه به عنوان ابزار، به طور 
 ، متقاضيان  پيگيری  افزارهای  نرم  است:  عرضه  حال  در  مداوم 

شبکه های اجتماعی رسمی و ...
با وجود در دسترس بودن تمامی اين ابزارها و منابع، به نظر 
می رسد عصر طلايی استخدام فرا رسيده است و سازمانها ضمن 
تشخيص اين امر تلاش خود را براي شايسته گزينی افزايش داده 
ابزارها و راه حلها   اند، اگرچه واقعيت اين است که تمامی اين 
مجموعه مشکلات و چالشهای جديدی را برای شرکتها در زمينه 

استخدام موقعيت های شغلی مديريت ايجاد کرده است .

چگونه سوزن را بیابیم ؟
وجود  استخدام  برای  تواند  می  موفق  خروجی  يک   فقط  
طولانی  زمان  مدت  در  که  مناسبی  فرد  استخدام   : باشد  داشته 
برای سازمان شما ارزش بيافريند . در متن بازار کنونی بايد سه 
طور  به  را  استعداد  بهترين  تا  باشد،  خود  جای  در  اصلی  جزء 
موفقيت آميزی استخدام کند . هر يک از اين سه عامل می تواند 
بسته به شرايط و منابع شما اجرا شود، ولی نمی توانيد، هيچ يک 

از آنها را ناديده بگيريد .
طرح : يک استراتژی فراگير با توجه به ويژگيهاي بازار، تدوين 
کنيد . اين طرح بايد بر اساس خروجی مطلوب استخدام بهترين 
استعدادهای بازارکار، طراحی شود . طرح بايد  عناصر کليدی هر 
طرح تجاری را در نظر گيرد و علاوه بر تمام اينها، بايد بر اساس 

خواسته های بازار و نه فرايند، طراحی شود .
آنرا  ارزش  افراد  بهترين  که  باشيد  داشته  ياد  به  هميشه   : هدف 
حتی  گنج،  يافتن  همانند  آنها  آوردن  دست  به  برای  که  دارند 
. نبودن پاسخ قطعی برای دو پرسش بحرانی زير:  حفاری کنيد 
» چگونه می توانم بفهمم اين فرد يک فرد با عملکرد عالی است ؟ « 
و » چه شخص ديگری نيز وجود دارد ؟« باعث افزايش زمان و 

هزينه  فرايند استخدام می شود . 
شرکتها بايد يک کار استخدام هدفمند را برای شناسايی  بهترين 
افرادی که پستهای خالی را به عهده گيرند، تدوين و اجرا کنند. 
برتر  استعدادهای  که  را  موفقيت، جايی  به  فعالانه  رسيدن  برای 
يافت می شوند، شناسايی کنيد  و  به تدوين يک استراتژی برای 
رسيدن به آن اهتمام ورزيد. هدف گذاری برای » استخدام افرادی 
به دنبال کار نمی گردند«  بهترين عملکرد که در حال حاضر  با 
 بهترين تاثير روی کاهش حجم درخواستهای کار، بالابردن کيفيت 

متقاضيان و رسيدن به درصد قبولی بالاتر در کار را، دارد.
شایسته گزینی : استخدام، در حال تبديل از يک کار، به يک حرفه 
است که روشها و تکنولوژی خاص خودش را دارد و  مجموعه 
ای از شايستگی ها و تواناييها برای برتري در استخدام است . 
يک  با  و  واقعيت  اساس  بر  استخدامی  فعاليتهای  شويد  مطمئن 
تفکر پيشرو و يک کار تيمی با ميزان مشارکت بالا و متمرکز به 
يافتن راه حل باشد. فرايند استخدام، حتی اگر يک فعاليت درون 
سازمانی باشد، خواه مديران مستقيم يا مجری خارجی استخدام 
در  استعدادها  بهترين  و جذب  تشخيص  توانايی  دارای  بايد    ،
بازار را دارا باشد . به علاوه آنها بايد با استاندارد واژه ها و ادبيات 
و  کانديدا  انتخاب  ، چگونگي  موقعيت شغلی  تحليل  نياز  مورد 
برقراری رابطه کارفرما با کانديدا آشنا باشند . استخدام کنندگان، 
بايد همانند يک راهنمای تور در اين بازار روبه رشد و پيچيده 
شغل های مديريتی، عمل کنند ، آنها بايد با تکنيک » چه کسی؟« ، 
» چگونه؟« ، » کجا؟« و » چه؟« برای جذب بهترين آشنا باشند .   
به صورت کارا  با هم و  اين سه جزء،  اگر  بديهی است که 
اجرا شوند ،  توانايی سازمانها را برای جذب و حفظ  بهترين ها 

و بهبود کارايی و استخدام افزايش خواهند داد .
به ذهن بسپاريد که هزينه کمتر برای استخدام ، زمان کمتر برای 
بيانگر  پرکردن فرصت شغلی موجود و کارايی فرايند استخدام، 
يک استخدام عالی نيستند.  شرکتها و سازمانهايی که در  طرح  
هدف گذاری ، شايسته گزينی داشتن مزيت استخدام شايسته و به 
روز  و تکنيک های استخدام موثر هستند، دارای مزيتی آشکار در 

جنگ بازار برای جذب استعدادها خواهند بود .
و ساير سهامداران  مشتريان  کارکنان،   ، مديران   ، سهامداران 
کليدی، همه از مزايای بازگشت سرمايه نيروی انسانی سازمانها 
بهره مند خواهند شد . آنها در بازار، با ابزار » افراد درست در جای 

درست و در زمان درست« حتما پيروز خواهند شد. 0
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چکیده 
ارتباط رفتاری، آموختنی است و اين بيانگر اين نظر است که 
توانيم  می  ارتباطی  های  مهارت  و کسب  درست  يادگيری  با  ما 
يابيم.بيشتر  دست  ارتباطی خويش  رفتارهای  بهبود  و  اصلاح  به 
ارتباطات روزمره، صرف گوش دادن و سخن  انسانها در  وقت، 
در  ارتباط و صحبت کردن  برقراری  از  ترس  اما  گفتن می شود، 
و  رو هستند  به  رو  آن  با  بسياری  که  است  برابر جمع، مشکلی 
نمی دانند که چگونه يک ارتباط درست و موثر برقرار کنند.اهميت 
اين مشکل زمانی دوچندان می شود که در شغل مان و سازمانی 
که در آن کار می کنيم در برقراری ارتباط با مديران ،همکاران و 

مراجعان عملکرد ضعيفی داشته باشيم.
اتفاقی نيست، که اکثر شرکتها و سازمانها در برنامه آموزشی 
نيز  را  ارتباطی  پيشرفت شغلی کارکنان، مهارت های  برای  خود 

می گنجانند. 
منافع و مزايای مهارتهای ارتباطی بسيار زياد و مختلف اند. اين 
مهارتها می توانند زندگی شما را در آينده به گونه اي حفظ کنند، 
قلب فرد مورد علاقه تان را بربايند، يا ازدواجتان را نجات دهند. 

در کار و تجارت هم، فوايد و مزايايی از اين قبيل موارد، وجود 
خواهد داشت:  

1. بهبود فعاليتهاي پايشي کارمندان
2. بهبود روابط با خارج از سازمان 

3. بهبود اعتماد به نفس سازماني
 

هنر گوش کردن
در روابط بين فردی، گوش دادن اهميت زيادی دارد. زيرا از 
راه اين مهارت می توانيم ضمن احترام گذاشتن به فرد مقابل،وی 
را به ادامه تعامل تشويق کرده، در نتيجه اطِلاعات بيشتری کسب 
نماييم. مثلًا يک مدير موفق،برای تضمين اطّلاعات صعودی )از 
زيردست به بالا دست ( از مهارت گوش دادن استفاده می کند؛ چرا 
که توانايی خوب گوش دادن مدير، می تواند برای آنکه زيردستان 

به گزارش پيامها ادامه دهند،جو اعتماد را به وجود آورد. 

در هر ارتباطي، دو دسته علائم وجود دارند:
الف(علائم کلامی:                                                              

تعامل هاي  در  دادن  گوش  اصلی خوب  های  نشانه  از  يکی 
صورت  به  علائم  است.اين  کلامی  علائم  از  استفاده  اجتماعی 
تصديق،تحسين،انعکاس احساسات،تعبير و تفسير کردن و ... در 
گفتار ما ظاهر می شوند.                                                       

گفتار طرف  مهم  بخشهای  تقويت  برای  تصديق  از  1. تصدیق: 
تعامل و جهت دادن به آن بهره مي گيريم.نمونه های آن عبارتند از: 

»بله« ، »درسته« و »همينطور است که شما می گوييد!« 

2.تحسین: تحسين هم مانند تصديق، نوعی تقويت مثبت است.
طرف  اعمال  و  گفتار  با  توافق  يا  ساده  تاييد  يک  از  فراتر  ولی 
مانند:   عباراتی،  به  توان  می  کلامی  تحسين  انواع  است.از  مقابل 
»آفرين!«،«چه جالب!«،«ادامه بده«،«عاليه« اشاره کرد که متناسب با 

چگونگي وضعيت به کار می روند. 

همدردی  نوعی  احساسات،  انعکاس  احساسات:  انعکاس   .3  
)شاخه ای از مهارت زندگی است(به حساب می آيد و کاربرد آن 
زمانی است که شخص مقابل به يک همدرد برای کسب آرامش 
نياز دارد.مثلا وقتی کسی ناراحت،عصبی وآشفته حال است،بايد 
از اين فن استفاده کرد.برای بازگرداندن احساسات بايد به دقت 
به صحبت های طرف مقابل گوش فرادهيم تا از نيازها و مسائل 
تنظيم  نيازها  براساس آن  با خبر شويم وگفتار خود را  او  اصلی 

کنيم.                    

4.تعبیر و تفسیر کردن: در اين مورد، با استفاده از گنجينه واژه هاي 
شخصی خود،مطالبی را که شنيده ايم برای گوينده تفسير می کنيم.
با اين کار مطمئن می شويم که سخنان وی را درست فهميده ايم 
و همچنين نشان می دهيم که در طول تعامل با دقت به سخنانش 

گوش داده ايم.                
ب(علائم غیر کلامی:                         

بازی  دادن،  در گوش  مهمی  نقش  نيز  غير کلامی  پاسخهای 
می کنند.برخی از اين رفتارها نشانه توجه به گوينده و برخی هم 
نشانه بی توجهی به اوست که بايد به آنها اهميت داد.از علائم غير 
دادن سر،حالتهاي چهره،وضعيت  تکان  به  توان  می  رايج  کلامی 
تفسير  به  ذيل  در  که  کرد  اشاره  مستقيم  چشمی  تماس  بدنی، 

اجمالی اين موارد می پردازيم. 

مدیران و بهبود مهارت های ارتباطی 
1. اطرافيان خود را تشويق کنيد                    

2. موفقيت ها را جشن بگيريد 
3. از همکاران خود پشتيبانی کنيد

4. کمک کنيد 
5. انتقادهای وارده را بپذيريد 

6. انتقاد پذير باشيد
7.انعطاف پذير باشيد 

8. حمايت کنيد 0

طاهر خيري
Journalist.taher@gmail.com

ارتباطات، آموختني استارتباطات، آموختني است


