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Abstract 

With increasing organizational complexities, the best survey and survey 

practices have been challenged and survey research has evolved. 

Continuous listening refers to a survey plan that uses multiple surveys 

and plans more frequently than a single point in a biennial, annual, or 

shorter period to provide data. Following the flow of continuous 

listening in the organization, the focus of psychometrics specialists are 

directed to continuous survey or pulse surveys. The purpose of this 

research was to know the current and future status of employee surveys 

in public and private organizations and companies in Iran from the point 

of view of HR specialists of the organization. For this purpose, a survey 

was conducted for two months between July and September of 2022. 

The statistical population of this study was all public and private 

organizations and companies of Iran that had official activities in 2022. 

In order to obtain a representative sample, the purposeful stratified 

sampling method was used to collect the required data from companies 

and organizations of different sizes in different industries. The results 

show that improvements in all aspects of the pulse survey cycle, from 

design and deployment to reporting and analysis, and providing more 

timely and relevant data, have caused organizations to move away from 

their traditional survey approach and align with the growth of new 

technologies towards Pulse surveys are inclined. However, it appears 

that surveys of Iranian organizations and companies under study are 
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evolving more slowly than the scientific resources and popular media 

want us to believe. 

1. Introduction 

Survey is a research process that is carried out in order to collect 

information about what a group of people know, what they think or 

what they do (Delavar, 2015). Today, most organizations implement at 

least one type of survey on employees. Business needs have challenged 

navigation best practices over the past decade. Along with these 

organizational complexities, survey research has also evolved (Deloitte, 

2017). 

The implementation process of organizational surveys has always 

been affected by the existing technology. As technology continues to 

evolve, so do the survey implementation options, making it possible to 

implement almost any type of survey with any design and frequency of 

implementation. Every day, more and more survey companies and 

researchers are promoting the value of "continuous listening" processes. 

Continuous listening refers to a survey plan ("pulse" surveys) that uses 

multiple surveys and plans more frequently than a single point over a 

biennial, annual, or shorter period to provide data. What distinguishes 

a pulse survey from a traditional survey is: (a) fewer questions in the 

survey, (b) more administrations, and (c) surveying a much smaller 

sample of the population in one survey, but surveying a larger sample 

in total administration. 

The main problem of this research was that from the point of view 

of the human resources specialists of the organization/company in Iran's 

public and private organizations and companies, what is the status and 

types of surveys, and considering the positive features of pulse surveys, 

how can the conditions for the implementation of such surveys be 

prepared in organizations? 

2. Literature Review 

Employee survey research is one of the most common topics among 

industrial-organizational psychologists (Church, Kuyumcu, & Rotolo, 

2016; Kraut, 1996). In the mid-1990s, more than 70% of US 

organizations surveyed their employees annually or biannually (Paul 

and Bracken, 1995). A study conducted in recent years shows that 76% 

of Fortune 500 companies survey their employees annually, and 61% 

of medium-sized companies conduct employee surveys at least once a 
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year (Mastal et al., 2015). Recently, researchers at the Engagement 

Institute (Ray et al., 2013) found that more than 80 percent of global 

organizations regularly survey their employees, and that organizations 

conducting regular pulse surveys throughout the year are on the rise. 

3. Methodology 

A survey was conducted for three months between August and October 

2022. The statistical population of this study was all public and private 

organizations and companies of Iran that had official activities in 2022. 

In order to obtain a representative sample, the purposeful stratified 

sampling method was used to collect the required data from companies 

and organizations of different sizes in different industries. One of the 

most important criteria for companies to enter this research was at least 

10 years of official activity experience. The measurement instrument 

was sent both electronically and in printed form to the human resources 

department in 95 private and public companies in different industries, 

but finally 54 valid questionnaires were analyzed. Other ethical aspects 

such as confidentiality of information were observed by signing a non-

disclosure form between the researcher and the organization. Although 

one expert from each company completed the questionnaire, the unit of 

analysis in this research was the organization/company. The main 

instrument of this survey was a researcher-made questionnaire with 47 

questions that was formulated in three general subject areas: a) the 

organization/company survey research team, including the education 

and background of the people in the team, team structure and other team 

responsibilities; b) Current and anticipated future characteristics of the 

company's employee orientation programs, including the organization's 

current orientation practices and program characteristics, from 

management style to action planning measures. Participants were also 

asked to describe in more detail their anticipated plans and actions in 

the next 3 to 5 years. The content validity of the questionnaire was 

reviewed several times by subject matter experts and the final 

questionnaire was approved and agreed upon by all. 

4. Results 

According to the results of Table 1, among the types of surveys 

reported, job satisfaction surveys (n=46), organizational culture surveys 

(n=43), training effectiveness surveys (n=41) and customer satisfaction 

surveys (n=38) are the most common types of surveys. 
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Table 1 

Organizational Characteristics of Survey Respondents 
Survey  epyt  yliap ytteap ylhenap Quarterly Annually Biennially llela 

nli cleiitlSeilh 1 0 6 9 24 6 46 

Job Engagement 0 0 0 0 6 3 9 

 lalhitleilhla 

elaellt 

0 0 3 13 22 5 43 

Evaluating 

Training 

Effectiveness 

0 6 14 18 2 1 41 

elielytl 

ileiitlSeilh- 

elielytl 

alplaep 

7 3 12 11 5 0 38 

ltSllieythe 

(hty nilt)  

0 2 7 8 9 3 29 

eyyalptt Exit 0 0 5 6 2 0 13 

ylait 0 0 1 4 2 0 7 

sliihtii 0 0 0 1 1 2 4 

etttSeift 

atlstliniy 

0 0 1 3 2 1 7 

lentl 0 1 0 1 1 0 3 

ptlli lt 

iyyatytheleilh 

ih ent 

llalhitleilh 
(Average) 

4/7 4/5 5/6 6/6 12/4 17/3 - 

ent ptll lt 

iyyatytheleilh 

ih ent 

llalhitleilh 
(Range) 

1-43 1-9 0-25 0-42 1-55 3-55 - 

llela 8 12 49 74 76 21 240 

 

The findings of Table 1 show that out of 240 types of current surveys 

in all 54 organizations studied, surveys related to measuring employee 

job satisfaction and job engagement are the most common types of 

surveys in organizations. This means that measuring employee job 

satisfaction and job engagement will be the main focus of survey 

measurement in organizations for at least several years to come. Also, 

the findings related to the rhythm of the survey indicate that job 

satisfaction and job engagement surveys are usually conducted annually 

or biannually. Quarterly surveys have often been related to measuring 

organizational culture, measuring the effectiveness of training, 

measuring customer satisfaction or pulse survey. Weekly and monthly 
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surveys usually include surveys related to the life cycle of employees 

(for example, new hires, exit). Daily surveys are mainly related to 

customers such as customer satisfaction and customer loyalty. The 

analysis of findings also showed that biannual and annual surveys have 

more history in the organization and daily, weekly and monthly surveys 

have been more popular in the last 10-15 years. This finding at least 

partially supports the idea that "continuous listening" using frequent 

surveys is a relatively new method in Iranian organizations. 

5. Discussion 

Here goes the text for you discussion. 

6. Conclusion 

Emphasis on human capital to guide organizational decisions and 

actions has also influenced the increased use of pulse measurement. 

Hence, organizations are more inclined to collect more data at multiple 

time points to help support a variety of analysis and help keep these 

methods up-to-date. Although interest in pulse or continuous listening 

activities has increased, many organizations are still struggling to 

understand exactly what pulse or continuous listening means to them. 

They are not sure how to best use them to achieve their strategic goals. 

The researcher's experience in a number of organizations that worked 

as a human resource consultant shows that those organizations that 

implement pulse measurement programs have encountered many 

methodological and operational problems in its correct and accurate 

implementation. 

There is no single approach, process or method for survey in all 

companies and organizations. A survey strategy and implementation 

process that is ideal in one organization can create a crisis in another 

organization. An in-depth analysis that excites and inspires senior 

executives at one company can confuse senior executives at another 

company. Thanks to technology, the options for employee survey are 

nearly endless. 

 

Keywords: Organizational survey, pulse survey, attitude measurement, 

feedback. 
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در  ینبض یسنجنگرش یشناختملاحظات روشکاربرد و 
 یسازمان یهاشیمایپ

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یریگگروه سنجش و اندازه اریدانش جلیل یونسی

 چکیده
 قاتیده و تحقش دهیبه چالش کش یو نظرسنج شیمایپ یهاوهیش نیبهتر یسازمان یهایدگیچیپ شیبا افزا

 هاشیمایها از پداده هیته یاشاره دارد که برا شیمایطرح پ کیبه  وستهیپ دنیاست. شن افتهیتکامل  یشیمایپ
تر استفاده وتاهک ایسالانه، سالانه  ود ۀدور کیمنفرد در  ۀنقط کینسبت به  شتریمتعدد با دفعات ب یهاو طرح

 یهابه سنجش یریگمداوم در سازمان، نگاه متخصصان سنجش و اندازه دنیشن انیجر ی. در پکندیم
 ۀندیحال و آ تیمطالعه شناخت وضع نیمعطوف شده است. هدف ا ینبض یهاسنجش ای یشگیهم

 HRمتخصصان  دگاهیاز د رانیا یصو خصو یدولت یهاها و شرکتکارکنان در سازمان یهاشیمایپ
 1041ال س ورماهیتا شهر رماهیت یزمان ۀبه مدت دو ماه در محدود یشیمایمنظور پ نیسازمان/شرکت بود. به هم

بوده است که در  رانیا یو خصوص یدولت یهاها و شرکتسازمان هیمطالعه کل نیا یآمار ۀانجام شد. جامع
هدفمند  یاهطبق یریگمعرّف، از روش نمونه یابه نمونه یابیدست منظوراند. بهداشته یرسم تیفعال 1041سال 

مختلف استفاده شد.  یهابا اندازه عیدر صنا ییهاها و سازمانتاز شرک ازیموردن یهاداده یآورجمع یبرا
تا  هرفتو استقرار گ یاز طراح ،ینبض یهاسنجش ۀچرخ یهادر تمام جنبه هاشرفتیکه پ دهدینشان م جینتا

 شیمایپ ردکیها از روتر، سبب شده که سازمانموقع و مرتبطبه یهاو ارائه داده ل،یو تحل هیو تجز یدهگزارش
 نیشوند. با ا لیمتما ینبض یهاشیمایبه سمت پ نینو یهایخود فاصله گرفته و همسو با رشد فناور یسنت

 اریجهان روند بس یکشورها ریبا سا سهیدر مقا همورد مطالع یِرانیا یهاها و شرکتسازمان یهاشیمایحال، پ
 دارد. یکندتر

  سنجش نگرش، بازخورد ،ینبض شیمایپ ،یسازمان شیمایپ ها:کلیدواژه
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 مقدمه
ارۀ این آوری اطلاعات دربیابی یا پیمایش یک فرایند پژوهشی است که به منظور جمعزمینه

دهند، کنند یا چه کاری انجام میدانند، چه فکر میموضوعات که گروهی از مردم چه می
را پیمایش هم تعبیر  Survey(. در ادبیات سازمانی اصطلاح 1931شود )دلاور، اجرا می

کنند که گرچه نادرست است، ولی به عنوان غلط مصطلح بین افراد غیرمتخصص پذیرفته می
شده است و حتی به دایرۀ واژگان افراد متخصص نیز سرایت کرده است. معمولاً واژۀ نظر و 

سنجش  گیری بین پیمایش وروند، اما از نظر روش اندازهنگرش مترادف با یکدیگر به کار می
ها حول یک محور هستند، اما با نگرش تفاوت وجود دارد؛ اگرچه در پیمایش همه سؤال

هایی سروکار داریم که لزومی ندارد بین آنها ارتباطی وجود داشته باشد و باید پاسخ پرسش
هایِ جداگانه بررسی و مورد تحلیل قرار گیرد، در حالی که در سنجش فرد به تک تک سؤال

وجود  شود، یعنی بین سؤالات ارتباطهای فرد یک نمرۀ کل محاسبه میای پاسخنگرش بر مبن
 (.1931پذیر هستند )دلاور، داشته و جمع

به ها پیمایش. گرددبرمی 1304دهه  لیاوا بهها سازمانها در شروع استفاده از پیمایش
و پس از آن  1384تر شدند و در دهه جیرا 1394و  1394، 1314 یهادر دهه یاندهیطور فزا

های ایالات درصد از سازمان 94بیش از  1334. در اواسط دهه پیدا کردند یعاد یتیوضع
 )پاول و نداددمتحده کارکنان خود را به صورت سالانه یا دوسالانه مورد بررسی قرار می

 ویبر ر ( راپیمایش) از انواع پیمایشنوع حداقل یک ها امروزه اکثر سازمان .(1331، 1برکن
درصد  99که  دهدمینشان  های اخیر انجام شدهدر سال ای که. مطالعهکننداجرا میکارکنان 

درصد از  91کنند و سالانه از کارکنان خود پیمایش می 2برتر فورچونشرکت  144از 
و  ماستالدهند )یبار در سال پیمایش از کارکنان انجام م کیمتوسط حداقل  یهاشرکت

( 2419و همکاران،  ی)ر Engagement سسهؤ(. اخیراً، محققان م2411 ،9همکاران 
های جهانی به طور منظم از کارکنان خود پیمایش درصد از سازمان 84دریافتند که بیش از 

در حال  ددهنرا در طول سال انجام می 0های منظم نبضیهایی که پیمایشکنند و سازمانمی
 افزایش است.

                                                           
1. Paul & Bracken 

2. Fortune 

3. Masztal, J. J., Salamon, D. M., Pashturro, G., & Steelman, 

4. pulse survey 



 3145تابستان   | 25شماره  | 31دوره  |گیری تربیتی اندازه  |31

 

ان ترین موضوعات در میان روانشناسایش کارکنان یکی از متداولتحقیقات مربوط به پیم
ها، (. برای دهه1339، 2؛ کراوت2419، 1سازمانی است )چرچ، کویومکو، و روتولو-صنعتی

ریزی )مانند برنامه -اقدام -بازخورد -محققان و متخصصان بر روی چارچوب پیمایش
ها و پیمانکاران سازمان واند ( تمرکز کرده1399، 0؛ نادلر2410، 9؛ لونسون2449کرات، 

ی اجرا، ، فراوان«جدید»های پیمایشی به طور یکسان در حال آزمایش محتوای بیرونی پژوهش
 دهی دیجیتال وهای گزارشگیری مختلف، روشهای نمونههای جایگزین، استراتژیروش

 ریزی هستند.برنامه -ابزارهای اقدام
 ؛2424 ،9چرچ و نیج آلن،؛ 2422 ،1براون)مانند  یاریمحققان بس طور که توسطهمان
 شیمایپ یهاوهیش نیکسب و کار در دهه گذشته بهتر یازهایگفته شده، ن (2410لونسون، 

بت به بینی و واکنش نسای نیاز به پیشها به طور فزایندهرا به چالش کشیده است. سازمان
 رهبران کسب و کار به طور و در این شرایط درندا شان رامحیط خود برای رشد کسب و کار

ای نیاز به اتخاذ تصمیمات سریع و مبتنی بر شواهد در شرایط آشفته دارند. اخیراً فزاینده
هایی مانند ها به بهبود عملکرد منابع انسانی به ویژه در زمینههای مبتنی بر کلان دادهتحلیل

(. 2411شده است )روتولو و چرچ،  منجر (HR) ریزی نیروی کارهمکاری، استخدام و برنامه
ها در تحقیقات پیمایشی نیز تکامل یافته است. پیشرفتهای سازمانی همزمان با این پیچیدگی

لیل، دهی و تجزیه و تحهای چرخه پیمایش، از طراحی و استقرار گرفته تا گزارشتمام جنبه
گ با های بزرمشاوران تخصصی یا سازمانهای کارکنان را که قبلاً به موانع انجام پیمایش

ها همراه با نیازهای رهبران شد، کاهش داده است. این پیشرفتتخصص داخلی محدود می
کند تا در رویکرد ها را وادار میتر، سازمانموقع و مرتبطهای بهوکار برای دادهکسب

های اجتماعی نهرسا(. در عصری که 2419، 9)دیلویت پیمایش سنتی خود تجدیدنظر کنند
 20یا  18، 12از همه کارکنان هر که رویکرد سنتی ، این کنندمی تسریعارتباطات جهانی را 

 .رسدنظر میکرد، دیگر قدیمی بهمیشرکت در پیمایش دعوت به بار ماه یک

                                                           
1. Church, Kuyumcu, & Rotolo 

2. Kraut 

3 .Levenson 

4 .Nadler 

5. Brown 

6. Allen, J. B., Jain, S., & Church, A. H 

7. Deloitte 
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سازمانی همواره تحت تأثیر فناوری موجودِ زمان خود قرار گرفته  هایفرآیند اجرائی پیمایش
 نیز پیمایش اجرائی هایگزینه دهد،می ادامه خود تکامل به فناوری که طورهماناست. 
نی اجرا را فراوا و طراحی نوع هر با پیمایش نوعی از هر به طوری که تقریباً یابند،می تکامل

 ققان،مح و های ارائه دهنده خدمات پیمایشیسازد. هر روز تعداد بیشتری از شرکتممکن می
 از نظر صرف. کنندمی تبلیغ را «1مداوم شنیدن» یا «سنجش همیشگی» ندهایفرای ارزشمندی

 از هاداده هیهت که برای اشاره دارد پیمایش طرح یک شنیدن پیوسته به چگونگی تعریف،
با دفعات بیشتر نسبت به یک نقطه منفرد در یک دوره دو سالانه،  متعدد هایطرح و هاپیمایش

ها که بر یک داده آوریجمع ابزارهای و فرآیندها این کند.استفاده میتر، سالانه یا کوتاه
ر نتیجه کنند. دمی فراهم سازمان برای را ایپیوسته یک جریان اند،شده زمینه مستمر طراحی

ین کنند که امی دریافت متعدد منابع از را هاداده از پیوسته جریان یک همواره هاآن سازمان
یگر د معیار صدها یا وریبهره سهام، قیمت فروش، مشتری، شامل رضایتتواند منابع می

 وکار و حرفه موردکسب معیارهای سایر تکمیل برای هاسازمان که است این منطق. شود
منظور هب هاشان هستند. شرکتهای بیشتر از کارکناننظرشان، نیازمند دسترسی به داده

 استخراج و یدسترس دنبال به اثرگذارند، اکنونجستجوی مسائلی که بر موفقیت و کارایی 
 هستند. هاداده از ایمتعدد و پیوسته هایجریان

مداوم  طوربهها و اطلاعات اقتصادی دادهو  انمشتریهای مربوط به با توجه به اینکه داده
ن باید چرا بازخورد کارکنا و پیوسته در دسترس هستند، سؤالی که مطرح شده این است که

ایده دعوت از همه کارکنان برای ، حالبا این گردد!آوری جمعو سالیانه طور رسمی به
ی دشوار کارعنوان شود، بهماهه انجام میسهحتی که هفتگی، ماهانه یا  یشرکت در پیمایش

قرار  مایشپیکه کارکنان آنقدر مورد  معتقد هستند منتقدانشود. این می ی شناختهچالشو 
به  ؛شرکت نخواهند کردآگاهانه در پیمایش شان ها و یا همگیگیرند که بسیاری از آنمی

شوند عبارت دیگر دچار نوعی خستگی یا فرسودگی نسبت به مورد پیمایش قرار گرفتن، می
آوری فنوجود . در واقع، با (2424، 9؛ ماسترانجلو، مکی و فینک2449، 2)وینر و دَلسیو

بلکه از  (HR) راحتی در دسترس است، نه تنها از کارکنان منابع انسانیش ارزان که بهپیمای
جدید ین شود. تنش حاصل بمیگرفته نیز بازخورد  پیمانکارانو  های پشتیبانی، واحدمدیران

                                                           
1. continuous listening 

2. Weiner & Dalessio 

3. Mastrangelo, P. M., Macey, W. H., & Fink, A. A. 
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باعث شده است که برخی ناقوس مرگ پیمایش  1پیمایشحاصل از ها و خستگی بودن داده
های مختلف نوظهور آوری( و فن2411، 9؛ کین2410، 2کارکنان را به صدا درآورند )برسین

؛ 2419، 0مورد ستایش قرار گیرد )چیو ارتباطات الکترونیکی کارکنان محرمانهمانند تحلیل 
 تلفن همراه هایبرنامههای بصری یا خلق و خوی کارکنان از طریق رابط (2411، 1راو

 (.2411، 9ارزیابی گردد )بیگری
را برجسته  9«ینبض»عصر اطلاعات، پیمایش  هایآوریهمراه فنبه  بازاراین نیازهای 

نمونه  پیمایشروی توانمندی طور مداوم بر آوری بهکرده است. در حالی که تغییرات در فن
 8. کداکگیردمیمورد استفاده قرار  در محل کارکه  ستهاگذارد، این روش دههتأثیر می

 نمونهیک های ماهانه را بر روی ( که پیمایش1389سال حدوداً در )بوده اولین شرکتی 
شد ته شرکت شناخ« گرفتن نبض»عنوان خود انجام داد، روشی که بهکارکنان تصادفی از 

 کند،ی متمایز میرا از پیمایش سنت ی. آنچه که پیمایش نبض(2449، 3یو واکلاوسک هانیلاک)
 شیمای)ج( پ وبیشتر )ب( اجراهای  ،الات کمتر در پیمایشؤستعداد )الف( عبارت است از: 

در کل  یشتریب ۀنمون شیمایپ یول شیمایپ کیاز جامعه در  ترکوچک اریبس ۀنمون کی
 اشتیاق و کار و مشارکت هرگونه تغییر در جوّ روی نظارت بر یاجراها(. هدف پیمایش نبض

 ریزی شدهامهتغییرات سازمانی برنو ناشی  بینی شدهپیش کارکنان است، خواه چنین تغییراتی
ییراتی تغیا  ؛(انجام شده است پس از یک پیمایش سالانه کاملکه  یاقدامات باشند )مانند

شده یا  ریزیاز تغییرات برنامهحاصل پیامدهای ناشناخته مانند )باشند بینی نشده پیش
ی سازمان(. بنابراین، نمرات یک پیمایش نبضی باید دقت کافی برای ی نشدهریزبرنامه

 ه نکند.تشخیص اشتبادر داشته باشد و  ،کس انتظارش را نداردکه هیچ تأثیریتشخیص 
 به مکک برای زیر بندیطبقه وجود دارد، پیمایش هایطرح پایانی دربا اینکه تنوع بی

 در که ورطشده است. همان ارائه گیرند، قرار استفاده مورد تواندمی که هاییپیمایش تعریف
. میترس تمرکز بر اقدام و: دارد وجود بندیطبقه برای پیوستار دو شودمی مشاهده 1 شکل

                                                           
1. survey fatigue 

2. Bersin 

3. Keen 

4. Chiu 

5. Rowh 

6. Beagrie 

7. “pulse” survey 

8. Kodak 

9. Colihan & Waclawski 
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 یابیرد ،یریگاندازه نیا یینها هدف ایآ که دهدیم نشان ،x محور امتداد در تمرکز بر اقدام،
 کمک یبرا یریگاندازه ابزار نیا که دهدیم نشان اقدام انجام. 2اقدام انجام ای است 1اقدام

 راون،ب) است شده یطراح سازمان در دیجد رفتار ای رییتغ اقدام، جادیا و دنیبخش الهام به
م انجا نظر این از سرشماری سالانه هایپیمایش از یاریبس(. 2424 چرچ، و نیج آلن،؛ 2422
 هاینامهبر ایجاد پیمایش برای نتایج از ارشد سازمان مدیران رودمی انتظار که هستند، اقدام

 منظور به شتربی اقدام این که دهدمی نشان اقدام ردیابی کنند. استفاده تغییر ایجاد و عملیاتی
 تعیین ه برایو ن است شده ابتکارات پیشین تعریف یا اقدامات پیشرفت پیگیری یا روند

 انجام وۀنح بررسی هدف با پیمایش نبضی هایبرنامه از اقدام. بسیاری برای جدید هایجهت
 هایدر پیمایش گیرند.می ردیابی اقدام قرار سمت در سرشماری اقدامات حاصل از پیمایش

 ودیخ به نتایج و هاداده تحلیل و تجزیه و تهیه داشبوردها ها،آوری دادهاقدام، جمع ردیابی
 قرار تفادهاس مورد اقدامات، داشتن نگه روزبه برای نیستند و صرفاً مستقیم اقدام برای خود

 است بازخورد روندِ حاصل ممکن اساس و بر اقدام ردیابی بر اساس اگرچه. گیرندمی
 .نیست اصلی این ماجرا هدف اما اقدام، شود، انجام اقداماتی هم

 هاداده زا استفاده وسعت سازمانی، منابع و پشتیبانی میزان ،y محور امتداد در بودن، رسمی
 رتباطاتا با پایین، به بالا از بیشتر رسمی هایپیمایش .کندمی منعکس را گزارش عمق و

 با ولاًمعم رسمی هایبرنامه. شوندمی انجام ترگسترده اقدامات و عمیق هایگزارش بیشتر،
 صورت به تربیش غیررسمی هایپیمایش .شوندمی بخوبی پشتیبانی سازمانی مختلف منابع

 دهیارشگز مالکیت، نظر از کمتری مشارکت یا شوندمی انجام به اصطلاح موضعی محلی و
ها، گیری و نحوۀ استفاده از دادهغیررسمی معمولاً در مورد اندازه هایپیمایش .دارند اقدام و

بندی، بقهتر وابسته نیستند. با استفاده از این طتر بوده و به منابع سازمانی گستردهاختصاصی
 های پرکاربرد را در یک برنامه گوش دادن مداوم تعریف کرد.توان پیمایشمی

  

                                                           
1. action-tracking 

2. action-driving. 
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 های نبضی. طبقه بندی روشهای پیمایش با تأکید بر پیمایش1 شکل

 
 

 ربع اول -(تررسمی/ انجام اقدام) سرشماری هایپیمایش -
اری سرشم ش. پیمایشودیمتر( انجام های سرشماری )انجام اقدام/رسمیدر ربع اول پیمایش

 رفتهگ نظر در مستمر یا نبضی دادن گوش برنامه یک از بخشی عنوان به معمولاً  اگرچه
 و ستا سازمان دادن و کسب اطلاعات گوش استراتژی اصلی بنایسنگ اغلب اما شود،نمی
 ترینایجر سرشماری هایپیمایش. شود گرفته نظر در نبضی هایبرنامه طراحی هنگام باید

 هاسازمان زا بسیاری و کنندکارکنان هستند که به همین منوال ادامه پیدا می پیمایش شکل
 در محتوا کنند. دامنهمی پیمایش کارکنان همه از و کرده اجرا سالانه صورت به را آنها

 و نان استکارک مشارکت و اشتیاق بر تمرکز معمولاً  است؛ گسترده سرشماری هایپیمایش
 شناخت، ات،ارتباط استراتژی،/اندازچشم مدیر، نظیر اثربخشی) کاری تجربه عناصر از طیفی

 94 تا 94 دارای معمولاً هاپیمایش این دهد.را پوشش می (غیره و کیفیت،/مشتری تمرکز
 تمرکزم طوربه معمولاً که هستند تررسمی جهت این از سرشماری هایهستند. پیمایش سؤال

 ازمانس سراسر مشارکت در ایجاد انداز وسیع برایچشم با( انسانی واحد منابع توسط اغلب)
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حوزه  یا مدیریت سطح در اغلب انتشار یافته و گسترده طور به معمولاً  نتایج. شونداجرا می
 موماًع آموزش، و کنندعمل می پیمایش نتایج براساس ارشد رهبری. شوندمی ارائه معاونت

 انگیزۀ .ستا فرآیند بهبود از پشتیبانی کارشان شود کهمی ارائه افراد مشابهی یا مدیران به
 در دیدج اقدامات و ابتکارات سرشماری منشأ بسیاری از که شودمی ناشی انتظار این اقدام از

 بسیاری رد. است( کنندمی دریافت گزارش که کسانی توسط حداقل یا) سازمان سطوح تمام
 های اقداماولویت یا دهندمی انجام سازمان کل سطوح در را اقداماتی رهبران رأساً موارد، از
 کنند.تعیین می سازمان سطوح تمام برای را

 برای قاضات افزایش به که انتقاداتی همراه بوده است؛ انتقاداتی با سرشماری هایپیمایش
 ماریسرش هایپیمایش علیه که رایجی هایاتهام. است کرده کمک دادن گوش دیگر انواع

 محتوا (ب) آیند؛می سال به دست در بار یک فقط نتایج( الف) که است این شودمطرح می
و  کوچک سطح در نیازهای یا مسائل شوند ومی هدایت پایین به بالا از اغلب فرآیندها و

 هک کنندمی تمرکز زیادی عناصر روی زمانهم طور به( ج) و مورد غفلت هستند 1موضعی
 ثالم عنوان به) بدهند دست را از هاحوزه از تریوسیعطیف  بهبود هایفرصت است ممکن

 این با .(کنندمی تمرکز یکسان موضوع سه یا دو روی نهایتاً سال، هر هاشرکت از بسیاری
 کل و تکاپو در نیروی حرکت ایجاد در زیادی ارزش هنوز سرشماری هایپیمایش حال،

 هایپیمایش که نیست معنی این به لزوماً دادن گوش فراوانی دارند. افزایش سازمان
 مانز طول در است ممکن بر آنها بلکه فراوانی و میزان تمرکز اند،شده منسوخ سرشماری

 (.ماه استفاده شوند 20 تا 18 هر و ترکوتاه مثلاً) کند تغییر
 ربع دوم -(تررسمی/ردیابی اقدام) سرشماری مبتنی بر های نبضیسنجش -

شوند. انجام می (تررسمی/ردیابی اقدام) 2سرشماری مبتنی بر های نبضیدر ربع دوم سنجش
 مکرر هایپیمایش آن در که است تریسنتی منعکس کنندۀ روش هاگیریاندازه از دسته این

 وسطت شده آغاز اقدامات ردیابی برای نبضی هایبررسی این تاریخی، لحاظ از. شدمی انجام
 هایولویتا عنوان به که سرشماری پیمایش از سؤالاتی بر تمرکز با و یا سرشماری پیمایش

 اساییشن یا انتخاب( مشارکت/ اشتیاق شاخص معمولاً) کلیدی عملکرد شاخص و یا اقدام
 انواع ایرس های نبضی باپیمایش این خلاصه، طور به گرفت.می قرار استفاده بودند، مورد شده

 از دهش انجام اقدامات و محتوا اساس بر مستقیماً چون هستند، متفاوت های نبضیسنجش
                                                           
1. local level 

2. census-based pulsing 



 3145تابستان   | 25شماره  | 31دوره  |گیری تربیتی اندازه  |54

 

 بار سه تا یک سرشماری، بر مبتنی های نبضیسنجش معمول، طور به .هستند سرشماری خودِ
ه صورت ب یا هر شش ما یکبار مثال، عنوان به) دوسالانه یا سالانه های سرشماریپیمایش بین

زمان، سا در دهیگزارش قعم میزان به بسته هاپیمایش در این نوع. شوندمی انجام( فصلی
 از کارکنان اجرا اینمونه یا گیری روی کل کارکنان به صورت سرشماریابزار اندازه

 اشد،ب کلی اقدامات یا عملکرد کلیدی هایشاخص ردیابی بر تمرکز که زمانی شود.می
 کلی ردیابی) بضین پیمایش کلی هدف به گیرد. بستهمی قرار استفاده مورد بیشتر گیرینمونه

 رد تااصلی اجرا ک قلمرو یا تجاری واحد هر برای سؤالات تکمیلی توانمی ،(ویژه ردیابی یا
 یابیبهتر رد مورد نظر است، سطح آن در که خاصی موضوعات کمک این نتایج بتوان به

 .کرد
مدیران  و انرهبر به که هستند مفید جهت این از سرشماری بر مبتنی های نبضیپیمایش 

 سرشماری ای خود را بر مبنای پیمایشتوسعه تا اقدامات کنندمی کمک سازمانارشد 
 رب به کارکنان نشان دهند که اقدامات مستقیماً از این طریق بتوانند تعریف و رصد کنند و

 و برانبرای ره همچنین. سرشماری شکل گرفته است در پیمایش کارکنان بازخورد اساس
 ظارانت که طور آن نتایج که جایی در شود کهفراهم میمدیران ارشد سازمان این فرصت 

 در این ال،ح این با .توانند عملیاتی کننداصلاحی را می پیش نرفته است چه اقدامات رود،می
اشد، واقعی ب تغییر روی بر تمرکز این خطر وجود دارد که به جای آنکه همچنین هابرنامه

های های نبضی دقیقاً از همان سؤالات پیمایشپیمایشوقتی در . باشد اعداد تمرکز مدیران بر
 که ندیفرآی جای به های نبضیسنجش کنید این خطر وجود دارد کهسرشماری استفاده می

برنامه  انندم دیگر، هایبرنامه. کند رصد را نمرات فرد شده،منحصربه هایمنتج به این بینش
 ادهاستف سرشماری بر مبتنی های نبضیسنجش با همراه که ،2و اقدام نبضی 1نبضی عمیق

 .کندمی کمک خطرات این از برخی با مقابله به شود،می
 ربع اول -تر(پیمایش نبضی عمیق )انجام اقدام/رسمی -

گیرد. این نوع پیمایش تر( نیز قرار می)انجام اقدام/رسمی 9در ربع اول پیمایش نبضی عمیق
 هایبررسی از هک کلیدی مسائل با حدودی تا و است سرشماری بر مبتنی پیمایش نبضی شبیه

ت سؤالا اما تفاوت این روش از این جهت است که است، مرتبط آیندمی پدید سرشماری

                                                           
1. deep-dive 

2. action pulsing 

3. Deep- Dive Pulsing 
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 شپیمای از اغلب هادهد. سازمانمی ارائه موضوع از بیشتری درک و بینش جدیدی دارد که
 جستجوی رد کنند، چهمیاستفاده  کارکنان از بیشتر اطلاعات آوریجمع برای عمیق نبضی

زمایش را آ خاصی بخواهند اقدامات باشند یا سرشماری هایپاسخ مورد در بیشتر شفافیت
 داد نشان یسرشمار پیمایش اگر مثال، کند. برای کمک مشکل رفع به است ممکن کنند که

 1یگیریپیمایش نبضی پ کارکنان با مشکل مواجه است، شغلی شرکت در بحث توسعه که
 آموزش مانند) یشغل توسعه از خاصی عناصر چه که باشد این تعیین دنبال به ستا ممکن

 چنانچه یا و دارند نیاز توجه به بیشتر( ارتقا هایسوی مدیران و فرصت مربیگری از آنلاین،
 .بیشتر لازم است، تدارک دیده شود شغلی توسعه منابع بیشتر یا گفتگوهای
 یا کی در فقط اغلب - شودمی انجام هاروش سایر از کمتر معمولاً نبضی عمیق پیمایش

 ضی عمیقنب پیمایش این، بر علاوه. شودمی انجام سرشماری پیگیری پس از عنوان به اجرا دو
. است مترک شانیمحل دهیگزارش به نیاز زیرا دارند، نیاز کارکنان از اینمونه به فقط معمولاً
 یک هر و باشد فردی قلمرو یا عملکرد، تجاری، واحد اساس بر است ممکن همچنین محتوا

 ضی خاصکشد، پیمایش نبمی تصویر به را مسائل نبضی کلی که همه پیمایش یک جای به
 تر برایمشخص هایجهت ارائه شامل نبضی عمیق کنند. مزایای پیمایش هدایت را خود

 ت باشد،اعداد و امتیازانبضی به جای اینکه صرفاً ردیابی  هایپیمایش نوع این. اقدامات است
 توانندها میاین نوع پیمایش این، بر کند. علاوهمی کمک کاری تجربه تغییرات بر به تمرکز

 تسهیل شود،می آشکار سرشماری پیمایش در که موضوعی مورد در را تریفوری اقدام
 یک نجاما یعنی) کارکنان با معنادار بحث برای جایگزینی عنوان به اوقات گاهی اما کنند؛

 وضوعم این اگر حال، این با. شوندمی استفاده( هاگروه با صحبت جای به دیگر پیمایش
 نبضی عمیق مایشپی باشد، داشته تغییر ایجاد برای تریرسمی ابتکار به نیاز و باشد گسترده

 .دارند قرار درست مسیر در 2افراد یا شرکت اطمینان بدهد که تواندمی

 ربع سوم -اقدام/کمتر رسمی(ردیابی )اقدام نبضی  -
 روی بر نبضی )ردیابی اقدام/کمتر رسمی( قرار دارد. پیمایش 9در ربع سوم اقدام نبضی

 کمک رشماریس بر مبتنی پیمایش نبضی کلیدی اشکالات از یکی رفع به شده آغاز اقدامات
برای ردیابی  سرشماری در شده استفاده سؤالات در این حالت به جای تکرار .کندمی

                                                           
1. follow-up pulse 

2. division 

3. Action Pulsing 



 3145تابستان   | 25شماره  | 31دوره  |گیری تربیتی اندازه  |55

 

 از یا سرشماری نشأت گرفته از اقدامات جمله از) انجام حال در خاصِ  اقدامات تغییرات،
اط دو ارتب»عنوان مثال، یک کسب و کار ممکن است  شود. بهگیری میاندازه( موارد دیگر

را به عنوان موضوعی در سرشماری تلقی کرده باشد و در پاسخ، تصمیم « طرفه باز و صادقانه
دقیقه از هر جلسه گروهی به بحث آزاد با شرکت کنندگان  14رفته باشد که حداقل گ

به »اقدام یا عمل مورد نظر(. سپس در برنامه اقدام نبضی از سؤالی مانند )اختصاص داده شود 
شود تا در جلسات گروهم سؤالاتم را بپرسم یا نظراتم را به اشتراک من فرصتی داده می

 بین بار دو تا یک معمولاً 1اقدام ردیابی های نبضیشود. پیمایشاستفاده می« بگذارم
 در توانندمی که است این واقعیت شوند، امامی اجرا های سالانه( سازمانسرشماری )بررسی

 هاشاین نوع از پیمای .شوند اجرا کلیدی اقدام و برای هر پیگیری در زمانی مشخص نقطه هر
 ند، درباش خاص اقدامات ثبت منظور به متمرکز برنامه یک عنوان به اینکه جای به اغلب

شود، این موضوع سبب می .شونداستفاده می (خاص یهاگروه برای حتی) ترمحلی سطوح
 راحیط برای تریبزرگ چالش اینجا در. باشد ترغیررسمی جریان شنیدن مداوم در سازمان

 زا انعکاسی باید مستقیماً چون این سؤالات دارد، وجود های نبضیپیمایش در سؤالات
به  توانبرخوردار است که می این روش از این مزیت حال، این با .باشند شده انجام اقدامات

 و تأثیر از تریبینانه واقع ارزیابی امکان بنابراین، و کرد تمرکز دقیق اقدامات طور متمرکز بر
 بسیار هایپیمایش معمولاً وشاین ر مزیت .شودمی ارائه اولیه سرشماری سؤال به نسبت تغییر

 .یستندن سرشماری اقدامات به محدود لزوماً و است پاسخگویی کارکنان برای آسان و کوتاه
 ربع چهارم -های موقت غیررسمی )انجام اقدام/کمتر رسمی(پیمایش -

 های موقت غیررسمی )انجام اقدام / کمتر رسمی( قرار دارد. ایندر ربع چهارم پیمایش
 متفاوت ،شوندمی منعکس پیمایش سرشماری در سؤالاتی که یا اقدامات با معمولاًها پیمایش

ان و رهبر برای مهم کلیدی ابتکارات یا «داغ موضوعات» بر اغلب هادر این پیمایش. است
 هایپیمایش» عنوانبه اوقات گاهی هابرنامه این. شودمی تمرکز مدیران ارشد سازمان

 هابرنامه هایی که برای ارزیابیپیمایش از دامنۀ تغییر آنها و شوندمی گرفته نظر در «پژوهشی
 مانند) تحلیلی مطالعات برای ازیموردن اطلاعات است تا( ارتباطات مزایا، ارزیابی مانند)

همچنین . شوندمی شامل را( زندگی تغییرات کار، محل به آمد و رفت هایچالش
 مورد رد شما نظر" مثلاً،) شوند کارآمد هستندم میهایی که برای اقدام سریع انجاپیمایش

                                                           
1. Action-tracking pulses 
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ایج در میزان گستردگی نت معمولاً هابرنامه . محدودیت این("چیست؟ تریا کافه مجدد طراحی
 .وندش اجرا دفعات به توانندمی و شوندمی انجام نمونه عنوان به اغلب هااین پیمایش. است

رایط ش برخی در اگرچه) شودمی پرسیده بار یک فقط معمولاً پیمایش محتواها و موضوعات
 سفارش انجام (.کرد ردیابی زمان طول کارکنان را در یهااستنباطو  هاتوان برداشتمی

بیشتر از سوی سهامداران است تا سمت  موقت و تصمیمات و اقدامات بعدی هایپیمایش
 هاشاین پیمای شود، مدیریت متمرکز صورت به اجرای پیمایش مدیران سازمان. حتی اگر

 هایشپیمای هاشرکت از برخی نهایت، در .هستند و رسمیت کمتری دارند متمرکز کمتر
 کندیم کمک که است این موقت پیمایش کلیدی مزایای از کنند. یکیمی اجرا را« 1کلی»

 یک وقات،ا اغلب. داشته باشند «تریتر و یکدستخالص» تمرکز و محتوا دیگر هایپیمایش
 نشان را موضوعات از وسیعی طیف که شودمی تبدیل جامعی ابزار یک به سرشماری پیمایش

راف انح ایجاد باعث توانندمی و نیستند اجرا قابل گزارش سرشماری، سطح در که دهدمی
 موقت هایپیمایش .شوند (کارکنان کاری تجربه سازیغنی مثال، عنوان به) اصلی هدف از

 برای یغن اطلاعات توانندمی همچنان و ندارند پیگیری یا انجام بار چندین به نیازی معمولاً
 که ستا این اینجا در توجه قابل نقص یک. دهند ارائه تحقیقات و اقدامات ها،گیریتصمیم

 به وشنر بازخورد ارائه برای( نیاز حتی یا) داخلی هایمکانیسم با معمولاً موقتی هایپیمایش
دیگر  رد مشارکت کاهش مواردی، بالقوه چنین که نتیجه نیستند همراه کنندگانشرکت
 شتراکا به نتایج که شود حاصل اطمینان تا این روش به دقتی نیاز دارد. است هاپیمایش
 .است شده معرفی کنندگان شرکت برای در جهت اقدام مسیر یک و اندشده گذاشته
 ربع سوم و چهارم -)ردیابی اقدام یا انجام اقدام/ کمتر رسمی( 2محورپیمایش مدیر -

 و آماده خود هایتیم برای را کوتاهی هایپیمایش تا دهدمی امکان مدیران به روش این
هستند، غیررسمی محسوب  مدیر دست از آنجایی که در هابرنامه این. کنند اندازیراه
اندازی اهر پیمایش زمانی چه و کند گیریاندازه را چیزی شوند و مدیر در تعیین اینکه چهمی

ا یک تا پنج سؤال ر است، محدود نسبتاً معمولاً  پیمایش شود، نقش اساسی دارد. محتوای
 فتعری دورۀ زمانی معینی برای آن و دهدمی پوشش را مختلفی هایموضوع شود،شامل می

رهبری  هک جلساتی اکثر یاثربخش ارزیابی برای پیمایش از مدیران از برخی. است شده
 اینکه عیینت برای ماهانه پیمایش از یک دیگر برخی که حالی در کنند؛می استفاده اند،کرده

                                                           
1. omnibus 

2. Manager-Driven Polling 
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 همچنین .کنندمی استفاده باشد، مؤثر خاص پروژۀ یک در تا دارد نیاز حمایتی چه به تیم
 اصخ تصمیم یا ابتکار یک از حمایت برای سال در بار دو یا یک مدیران که است معمول

 شود، املش را تیم کل تواندمی و است داوطلبانه معمولاً مشارکت. کنند استفاده پیمایش از
 از ایزیرمجموعه یا همکاران سایر مشتریان، از سؤالات پرسیدن برای پیمایش از مدیران اما

 در پیمایش .اندکرده استفاده( 1بخش مدیر مثلاً) تربزرگ تیم داشتن صورت در کارکنان
 یاشیوه به خود، علاقه مورد کلیدی موضوعات مورد در توانندمی مدیران محور، مدیریت
 اشتراک به را خود تا از آنها سؤال نشود بازخورد که کارکنانی از ناشناس، یا محرمانه

 را فتاریر تغییرات تا دهدمی امکان آنها به گذارند، بی واسطه اطلاعات بگیرند. همچنیننمی
 تغییرات ینا تقویت به کمک برای بیشتری فوری بازخورد و کرده ردیابی که مد نظر دارند،

 .کنند دریافت
 دادن شگو در مختلف هایپیمایش کلی، طور به بندی بالا،طبقه در شده ارائه فهرست

ش های پیمایاز انواع مختلف شیوه جامعی فهرست وجه هیچ به اما کند،می منعکس را مداوم
قبل . پیمایش 1های سازمانی عبارتند از: ی دیگر پیمایشهاروشکارکنان در سازمان نیست. 

/رد رشی. پیمایش پذ2؛ کندیم یریگکار را اندازه انیها و نظرات متقاض: نگرش2از استخدام
 یشغل هادشنیرد پ ای رشیبه پذ میکه تصمی تفاوت نگرش افرادگیری به اندازه: 9کردن
را  دیجد کارکنان شرایطها و : نگرش0دیجد هایی. پیمایش استخدام9پردازد؛ می، دارند

دو وشش پها پیمایش نیاهدف کند. یم یریگدر کارشان اندازه شتریب ایهفته اول  دو طیدر 
 ایآ د،یکرد دایدر روز اول حضور پ یوقت»)مثلاً  ها و امکاناتفعالیت اول: :است یحوزه اصل

 ایآ د،یاحساس استقبال کرد ایآ")به عنوان مثال،  طیمح دوم: («د؟یداشت انهیو را لیمیآدرس ا
در این : 1در سازمان . پیمایش جذب0؛ ("کرد؟یم تیهدا طیشما را به سمت مح یکس

؛ دشویم یریگاندازهدر سازمان  روزه 34فصل کاری  نینگرش کارکنان پس از اولپیمایش، 
مورد استفاده است که نگرش  شیمایپ نیترجی: معمولاً را9(مداومکارکنان )نظر . پیمایش 1

به  یابیکمک به سازمان در دست ییآنها در سازمان، توانا یکارکنان را در طول مدت تصد

                                                           
1. division manager 

2. Prehire survey 

3. Accept/decline survey 

4. Onboarding/new hire survey 

5. Assimilation survey 

6. Employee opinion surveys (ongoing) 
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 در: 1اعتماد شیمای. پ9 ؛سنجدیمانند مشارکت کارکنان را م جیرا میمفاه یبرخ ایاهدافش 
 ینیبشیتواند در پید و مشویم یآورجمع کارکنان دگاهیاز د یاطلاعات شیماینوع پ نیا
/مصاحبه شیمای. پ9 ؛باشد دیمف دیمحصول جد کی تیمانند موفق داد،یرو ای جهینت کی

. 8 ؛کندیم یریگ: نگرش افراد را به محض اطلاع از قصد ترک سازمان اندازه2خروج
 لیتما نی)همچن شودیم دهیسنجهفته پس از خروج  9تا  0: نگرش افراد 9یبومرنگ شیمایپ

کارکنان را  ی: آمادگ0یبازنشستگ یبرا ی. آمادگ3 ؛د(شویم یابیبه بازگشت به سازمان ارز
 سنجد.یم یخروج از سازمان با بازنشستگ یبرا

مورد  پیمایشطرح  که است ضروری دلیل همین به دارد، معایبی و مزایا پیمایش طرح هر
 ابزار بضیپیمایش ن. مطابقت داشته باشد متناسب با آن اطلاعاتی نیاز یا نظر با استراتژی

 رد که است موضوعاتی کشف برای راهی است از این نظر که هاسازمان برای ارزشمندی
. ارندد استراتژیک اهمیت شرکت برای اینکه یا اند،پوشش داده نشده سرشماری پیمایش

 یا یک زیرگروه هدف سازمان کل در کارکنان از اینمونه برای توانمی را ضیپیمایش نب
اند، اجرا دهش انتخاب کلیدی مسائل مورد در آنها فرد به منحصر بینش که برای دستیابی به

حلیل گیری مشارکت کارکنان با تجزیه و تخوب نبضی کارکنان به اندازه کرد. یک پیمایش
دهد با تجزیه و تحلیل کند و به سازمان امکان میکمک مینقاط قوت و ضعف محل کار 

های پیمایش این، بر روندهای تعامل در طول زمان، بینشی به موقع را مشاهده کنند. علاوه
 زیرا تند،مناسب هس کارآمدتر و ترآسان سازیتر و پیادهردیابی کوچک برای معمولاً نبضی
 هایگروه اب هماهنگی یا مدیریتی مراتبسلسله کی ایجاد زیاد، ارتباطی هایتلاش به اغلب
 رد ینبض هایسنجش قدرتمند بودندیگر  لی. دلندارند نیاز سازمان سراسر در متعدد

ت سؤال مثلاً ممکن اس نهفته است. ینبض هایپیمایش رگذاریساده، کوتاه و تاث یهاپرسش
د وقت هر چن"یا  "بینید؟آیا کار خود را کامل و معنادار می"پیمایش نبضی این باشد که 

ک برنامه اگر شرکت ی" یا "؟دیکنیمیکبار به دلیل کارتان احساس استرس یا فرسودگی 
، قبل نبنابرای "سلامتی جدید راه اندازی کند، چقدر فعالانه در برنامه شرکت خواهید کرد؟

از شروع به تجزیه و تحلیل نتایج، بسیار مهم است که سؤالات پیمایش نبضی مناسب، 

                                                           
1. Confidence surveys 

2. Exit survey/interview 

3. Attrition/boomerang survey 

4. Preparation for retirement 
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کند تا روی مسائلی تمرکز داشته باشیم که چارچوب بندی شود. سؤالات درست کمک می
 واقعاً باید به آنها پرداخته شود.

 نرخ اًلهای نبضی معموپیمایش. است اشکالاتی دارای های نبضی نیزالبته پیمایش 
 و وندشمی دعوت پاسخ برای کمتری کارکنان زیرا دارند، تریپایین بسیار دهیپاسخ

 این به لیک طور به کمتر پاسخ نرخ و هانمونه. دارد وجود فرآیند پیرامون کمتری ارتباطات
 ها براساستفکیک جزئیات داده. برندپی نمی سازمان عمق به هاداده که است معنی

 ویر نبضی بر پیمایش اجرای. نیست دسترس در اغلب جمعیتی هایگروه یا زیرواحدها
 از را آنها و بردمی بین از را تیم سطح در بازخورد ارائه فرصت کارکنان، از اینمونه

 در وردیبازخ اصلاً کارکنان اغلب. کندمی محروم بنیادی عملیاتی ریزیبرنامه فرآیندهای
 بر را خود رودیو تأثیر توانندنمی بنابراین و کنندنمی دریافتهای نبضی پیمایش نتایج مورد

 .ببینند سازمان
 نیترعیاش دی. شاآمیز کاهش یابدعناصر تهدیداز  یبا تعداد ممکن است ایمزا نیااثرات 

مربوط به تجربه  رد،یگیگوش دادن مداوم مورد بحث قرار م شیافزا یکه برا یخطر
ش دعوت به پیمای شتریباور اشاره دارد که هرچه افراد ب نیپیمایش است، که به ا یخستگ

 وانعن بهپیمایش وجود دارد. ) ندیدر فرآآنها ادامه مشارکت  یبرا یشوند، احتمال کمتر
 ریاز عوامل بر مشارکت در پیمایش تأث یتعداد(. 2440 ،1وایتزر و ویتکامب، پورتر، مثال؛

استفاده  یواقع رییاقدام و تغ یبرا جینتا نکهیا اما نشان داده شده است که احساس گذارند،یم
نشان داده است  قاتیبه عنوان مثال، تحق) مشارکت است کنندهینیبشیپ نیتربزرگ شود،یم

ه ب یاقدام نکهیبر ا ینرخ پاسخ و ادراک مبن نیب 94/4ی شرکت همبستگ 224 مطالعهدر که 
 (.2419، 2تیتت، وجود دارد؛ جالتون و پیمایش انجام شده اس لیدل

 انجام توانمی ارکنانک یهاکه در پیمایش یکار نی( بدتر2449آلن کرات )طبق نظر 
 بارنت، ن،افزون بر این، جالتو .مینکن یاما اقدام میرا به اشتراک بگذار جیاست که نتا نیداد ا

 متعدد کمتر خسته یهاکه مردم از پیمایش ندنکیبحث م( 2419) 9واینر و ماسترنجلو فینک،
 پیمایش یخستگ از شتریباقدام از عدم  یناش ی)خستگ هاتا عدم اقدام در پیمایش شوندیم

 نیبه ا تیباشد و حساس ی بالقوهتواند خطریاز حد م شیب یاگرچه بررس ن،ی(. بنابرااست

                                                           
1. Porter, Whitcomb, Weitzer 

2. Jolton & Tate 

3. Barnett, Fink, Mastrangelo, Weiner 
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 ، بهدهدمشارکت را کاهش  ،عدم اقدام در مورد بازخورداینکه  است، احتمال یامر ضرور
مراتب نسبت به اینکه صرفاً دفعات پیمایش را افزایش دهیم مشارکت را بیشتر کاهش 

 دهد.می
وش که گ وجود داردتصور  نیا ی )ناشی از پیمایش بیش از حد(خستگ در ارتباط با

. اگرچه رییتغ کنش و جادیو عملکرد است تا ا ازاتیامت یریگیپبه منظور  شتریدادن مستمر ب
 یدف معتبره تواندیاست و اغلب م دیمفات رییدر اقدامات و تغ شرفتیپ)پیگیری(  یِابیرد
 یایو مزا باشد، قدرتردیابی بر  تنها که تمرکز یباشد، اما زمان دنمستمر گوش دااقدام  یبرا

 روند کاهشی دارند، ازهایکه امت ی. زماندهدیمکرر ارزش خود را از دست م یهاپیمایش
 دیه باک ییجا مورد انتظار در یکه الگوها یباشد، اما زمان یاستراتژ کی تواندیم یابیرد

 ی، به جاصورت نیا ریاقدام وجود داشته باشد. در غ یبرا یابرنامه دیهنوز با نیستند باشند،
 صرفاً ردیابی اعداد است. ی،ابیمعنادار، تمرکز بر رد یتجربه کار کی جادیا

توانند یم گرانیو د رانیشوند، رهبران، مدمی فراگیرترپیمایش  یهایطور که فناورهمان
ت که اس نیدارد ا دوجو نجایکه در ا یکنند. خطر جراخود را ا ینبض هایی پیمایشبه راحت
ات دوپهلو برای مثال سؤالنباشند ) دیپرسند ممکن است لزوماً مناسب و مفیکه آنها م یسؤالات

ی که سؤالات ای( دارند برسانند آن حل در سعی که موضوعی به توانند مدیران راو مبهم نمی
 یتلق زیآمضیتوانند تبعیکه مسؤالاتی  پرسیدن مثال، عنوان بهکنند ) جادیا یخطرات قانون

 جیرر را ترومک یهاکه پیمایش ییها(. سازمانستیواقعاً مرتبط با شغل ن یشانمحتوا ایشوند، 
ها، داده تیو امن یخصوص میز حرمحافظت ا یها براتلاش ریدر کنار سا دیبا کنند،یم

 .ندداشته باش مخاطرات این بر غلبه به کمک برای یاشدهفیتعر یو حکمران هایمشخط
 ییاسخگوپ ،گوش دادن مستمر یهاتیپیمایش سالانه، فعال یهااز برنامه یاریبرخلاف بس

یت مز. مسئول اقدامات بعدی استپیمایش ی پس از چه کس نکهیندارد در مورد ا یروشن
یی هاامهبرن توانکه از آن طریق میاست  یاارتباطات گسترده جامع یسرشمار یهاپیمایش

ارائه  ی( را براHR) یو منابع انسان یرساناطلاع بتوانند رانیمددر دسترس همگان قرار داد تا 
 .هماهنگ کنند ازیدر صورت ن یبانیپشت

 یهاپیمایش ی ازریگاغلب به نمونه مداومو گوش دادن  نبضیهای برنامهدر مقابل، 
کنند. یاستفاده نم یاستردهگ یارتباط یهانیاز کمپ بیترتبدین هستند و  یمتک یسرشمار

بودن پیمایش و هدف پیمایش ممکن است محدود باشد که  یدانیاز م یآگاه جه،یدر نت
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دهد. به  شیمورد استفاده را افزا جیبگذارد و درک نادرست از نتا ریبر مشارکت تأث تواندیم
 یگرگزارش هبرنامه سالانه از سطح گسترد کیمکرر به اندازه  یهاطور مشابه، پیمایش

فهمند بازخورد لازم است تا ب یشتریکنندگان تلاش بکمک به شرکت ی. براستندیبرخوردار ن
 .است یچه کس یریگیو پ جینتامسئول استفاده خواهد شد و  منظوری چه یآنها برا

 آیندیفر هر. وخیم نیست نبضی، برای چه و سرشماری برای چه معایب، این از یک هیچ
 ایگاهیج پیمایش کلی استراتژی یک در دو هر و باشد مؤثر مناسب شرایط تحت تواندمی

 الانهس پیمایش سرشماری یک که شوندمی متوجه هاشرکت از بسیاری مثال، برای. دارند
 زا اعم پیمایش، چند هایداده دیگران. است درستی رویکرد شده، طراحی خوب و منفرد

 وبیخ به هاشرکت از برخی کنند ومی مرتبط هم به را خروج یا ورودی نبضی، سرشماری،
 با را تعددم هایپیمایش از حاصل هایداده و اندکرده استفاده انسانی منابع تحلیل و تجزیه از

 واردم استعفا و مالی، عملکرد مشتری، رضایت هایداده کارکنان، شناسیجمعیت اطلاعات
 اینیازه درک ابتدایی چالش. همه اقدامات مؤثری هستند هانیا. اندکرده ترکیب دیگر

 زا اعم مناسب، شناسیروش توانمی که است صورت این در تنها. است سازمان اطلاعاتی
 کامل تنگرف نظر در بدون شناسیروش انتخاب. کرد انتخاب را دو هر نبضی یا یا سرشماری

 شد ارائه هک یمفصل مقدمه به توجه باآمیز خواهد بود. فاجعه  دستورالعملی سازمان، نیازهای
 انواع و تیوضع رانیا یخصوص و یدولت یهاشرکت و هاسازمان در که بود نیا محقق مسئله

 توانیمه چگون ینبض یهاشیمایپمثبت  یهایژگیچگونه است و با توجه به و هاشیمایپ
 کرد. ایرا در سازمانها مه هاشیمایپدست  نیا یاجرا طیشرا

 روش 
 و میزان استفاده ازکارکنان  یهاشیمایپ ندهیو آ یفعل تیوضع شناختبا هدف  قیتحق نیا
متخصصان  دگاهیاز د رانیا یو خصوص یدولت یهاها و شرکتدر سازمان ینبض یهاشیمایپ

حدوده مدر  سه ماهبه مدت  به همین منظور پیمایشی. شد انجام/شرکت سازمان منابع انسانی
ها و جامعه آماری این مطالعه کلیه سازمانانجام شد.  1041سال  زمانی مردادماه تا مهرماه

اند. فعالیت رسمی داشته 1041دولتی و خصوصی ایران بوده است که در سال  یهاشرکت
آوری ای هدفمند برای جمعگیری طبقهمعرّف، از روش نمونه ایبه منظور دستیابی به نمونه

گوناگون در صنایع مختلف استفاده  یهااندازهو سازمانهایی با  هاشرکتاز  ازیموردنهای داده
سال سابقه فعالیت  14به این پژوهش، حداقل  هاشرکتهای ورود شد. از مهمترین ملاک
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ایع مختلف هم از تقسیم بندی سازمان حمایت از رسمی بود. به منظور اجرای پیمایش در صن
ایت بندی صنایع شاخص رضکنندگان و تولیدکنندگان وزارت صمت و هم از تقسیممصرف

 به هم و یکیالکترون وهیش به همگیری ( استفاده شد. ابزار اندازهACSI) 1مشتریان امریکا
شرکت خصوصی و دولتی در صنایع مختلف  31ی برای بخش منابع انسانی در چاپ وهیش

مختلف به صورت  یهابنگاهاز صنایع و  متخصص پیمایش 19در مجموع ارسال شد، ولی 
سایر جوانب اخلاقی نظیر  پیمایش پاسخ دادند. نیبه اداوطلبانه و با رضایت آگاهانه 

فشای اطلاعات بین محقق و سازمان رعایت محرمانگی اطلاعات از طریق امضای فرم عدم ا
ذاشته گیری کنار گپرسشنامه مخدوش به علت عدم تکمیل دقیق ابزار اندازه 9شد. از این بین، 

پرسشنامه معتبر مورد تحلیل قرار گرفت. با اینکه یک کارشناس از هر شرکت  10شد و نهایتاً 
پژوهش سازمان/ شرکت بوده پرسشنامه را تکمیل کرده است، ولی واحد تحلیل در این 

سازمانی/شرکتی که قبلاً به  12های ارسال شده را در تواند کیفیت دادهاست. محقق فقط می
زیر به دول جعنوان مشاور در بخش منابع انسانی فعالیت داشته، به طور دقیق تأیید کند. در 

 مشارکت کننده ارائه شده است: یهاسازمان یهایژگیو لیتفص

 مشارکت کننده یهاسازمان یهایژگیو. 1جدول 

تعداد پرسشنامه  
 ارسال شده

تعداد پرسشنامه 
 بازگشته/ معتبر

درصد 
 معتبر

    نوع سازمان
 93% 11 04 دولتی

 11% 99 55 خصوصی
نوع صنایع )طبق طبقه بندی سازمان حمایت مصرف 

 کنندگان(
   

های خدماتی )خدمات عمومی، ها و بنگاهسازمان
توزیعی و اقتصادی؛ خدمات زیربنایی و  هایشبکه

 بازرگانی(

91 11 %93 

 ایهای تولیدکنندۀ کالاهای سرمایهها و بنگاهسازمان
 )کالاهای فلزی و معدنی؛ کالاهای غیرفلزی(

11 8 %15 

                                                           
1. American Customer Satisfaction Index 
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تعداد پرسشنامه  
 ارسال شده

تعداد پرسشنامه 
 بازگشته/ معتبر

درصد 
 معتبر

های تولیدکنندۀ کالاهای مصرفی ها و بنگاهسازمان
های دامی؛ )محصولات کشاورزی و فرآورده

 بهداشتی، غذایی و دارویی(محصولات 

01 15 %01 

    تعداد کارکنان )تن(
54-11 14 8 %8/10 
144-51 14 1 %1/11 
544-141 14 1 %3/11 
1444-541 14 19 %1/10 
5444-1441 14 8 %8/10 
14444-5441 14 3 %1/11 
144444-14444 5 9 %1/5 

    حوزه فعالیت شرکت
 91% 14 95 ملی

 19% 90 14 استانی
    محل فعالیت شرکت
 11% 01 14 داخل استان تهران

 10% 19 15 خارج از استان تهران

 
 ۀدر سه حوزسؤالی بود که  09محقق ساخته  پرسشنامهابزار اصلی این پیمایش، یک 

شامل  شرکت/سازمان پیمایش یقاتیتحق میتالف( ترکیب  بود: ی تدوین شدهکل یموضوع
 یفعل یهایژگیو؛ ب( میت یهاتیمسئول ریو سا میساختار ت م،یافراد در ت نهیشیو پ لاتیتحص

یمایش پ یهاوهیکارکنان در شرکت، از جمله ش پیمایش یهابرنامه شدهینیبشیپ آیندهو 
از  نیعمل. همچن یزیرتا اقدامات برنامه تیریمدشیوۀ برنامه، از  یهایژگیسازمان و و یفعل

 ندهیسال آ 1تا  9شده خود را در  ینیبشیها و اقدامات پتا برنامه کنندگان خواسته شدشرکت
 متخصصان ورمر قیطر از بار نیچند پرسشنامه ییمحتوا ییرواشرح دهند. بیشتری  اتیبا جزئ

. رفتگ قرار همگان توافق و دییتأ مورد یینها پرسشنامه و گرفت قرار نظر مورد یموضوع
ها از لحاظ و همچنین محرمانه پنداشتن شرکت ساختار پرسشنامه لیلازم به ذکر است که به دل

نسبت رش نگها قدری متفاوت بود؛ ج( گذاری برخی اطلاعات، کیفیت پاسخعدم به اشتراک
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سش این موضوع مورد پر ،پیمایش یانیبخش پا در کارکنان سازمان. یفعل یهابه پیمایش
تر ثربخشا های مختلف پیمایشات و شیوهکنندگان کدام اقدامقرار گرفت که از نظر شرکت

رسشنامه های مختلف پهای با کیفیت راهنمای مفصلی در بخشاست. برای دستیابی به داده
 پیمایش اگرچهتهیه شده بود تا روند تکمیل پرسشنامه با دقت هر چه بیشتر همراه باشد. 

 یانسخه تافیدر یبراخود را  لیمیشد تا آدرس ا شنهادیکنندگان پناشناس بود، به شرکت
 د.ارائه دهن نهایی از خلاصه گزارش

 هایافته
در مورد  لنکته او و ارائه نتایج قابل ذکر است.ها چند نکته در مورد دادهها قبل از ارائه یافته

م واحد ها از کداپاسخ یهنگام محاسبه فراوان نکهیا ژهوی به ،است هاپاسخ فراوانیگزارش 
 ادعداز ت یبه عنوان درصد هایافتهگزارش روش  ترینمناسباستفاده شود.  یریگاندازه

را  نوع مختلف پیمایش نیحال، هر شرکت چند نی. با اانددادهاست که پاسخ  ییهاشرکت
ر اساس نوع ب جینتا ن،یمتفاوت است. بنابرا یژگیو نیو هر نوع پیمایش با چند دهدیمانجام 

نوع  فیتعر ۀنحو دومراستا، نکته  نیدر هم .شده استرش شرکت گزانوع  یپیمایش به جا
از ها رکتشاند که و پیشینه مطالعاتی نشان داده است. تجربه پژوهش بوده نیدر ا شیمایپ

نام  کیخود را به  یهاتوانند پیمایشید. دو شرکت مندار یادیو محتوا تنوع ز عنوان لحاظ
مشابه با  یاهپیمایش توانندیکاملاً متفاوت داشته باشند و برعکس، م یاما محتوا ،بخوانند

فهرست  یابر هاها و سازمانشرکتصرفاً درخواست از  ن،یمتفاوت داشته باشند. بنابرا یهانام
به وضوع، م نیپرداختن به ا ی. براستین بخشآگاهیدهند، که انجام می ییهاکردن پیمایش

ر سازمان را که د ییهااز انواع پیمایش یفهرست میندگان خواستدهاز پاسخصورت بازپاسخ 
که  میاز نوع پیمایش ارائه داد یفیآنها تعر یبرا بدین منظوردهند، ارائه دهند. خود انجام می

 یاشند، حتداشته ب یمتفاوت اریبس یهستند و ممکن است اسام زیمحتوا متما ایاز نظر هدف و/"
رک به د موضوع نیاگرچه ا "کنند. یریمشابه اندازه گ یهامشابه را به روش یاگر محتوا

ت که نادیده گرفرا  تیواقع نیا توانیانواع مختلف پیمایش کمک کرد، اما نم یهایژگیو
 .ی مشابهی باشندمحتواتوانند دربردارندۀ ها با انواع مختلف میپیمایش

؛ n=10) 3/9، انگینمیها به طور در حال حاضر در سازمان، 2بر اساس نتایج جدول 
 ینیبشیپ هاهمچنین سازمان .شودی( انواع مختلف پیمایش انجام م0/1=  انحراف استاندارد

( 1/1=  استاندارد؛ انحراف n=14نوع پیمایش را انجام دهند ) 4/1حدود  ندهید که در آردنک
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د. از انواع نکن یچندان رییتغ ندهیانواع پیمایش در آ یدهد ممکن است تعداد کلیکه نشان م
(، پیمایش فرهنگ سازمانی n=09رضایت شغلی ) یهاپیمایش گزارش شده، پیمایش

(09=n( پیمایش مربوط به اثربخشی آموزش ،)01=n) ( 98و پیمایش رضایت مشتری=n) 
 اصلیبخش  یاهپیمایشتوان نتیجه گرفت که ها بودند. بنابراین مینوع پیمایش نیترجیرا

 .خواهند ماند ین سازمان باقگوش داد یاستراتژ

 پیمایش /آهنگنوع پیمایش بر اساس سرعت وها سازمان نیتعداد انواع پیمایش در ب. 1جدول 

 کل دوسالانه سالانه فصلی ماهانه هفتگی روزانه نوع پیمایش
 01 1 10 3 1 4 1 رضایت شغلی
 3 9 1 4 4 4 4 اشتیاق شغلی

 09 5 11 19 9 4 4 فرهنگ سازمانی
 01 1 1 18 10 1 4 ارزیابی اثربخشی آموزش

 98 4 5 11 11 9 1 رضایت مشتری وفاداری مشتری
ورود و جذب کارکنان )استخدام 

 جدید(
4 1 1 8 3 9 13 

 19 4 1 1 5 4 4 خروج کارکنان
 1 4 1 0 1 4 4 نبضی

 0 1 1 1 4 4 4 کسب و کار
 1 1 1 9 1 4 4 رهبری اثربخش

 9 4 1 1 4 1 4 سایر
 - 9/11 0/11 1/1 1/5 5/0 1/0 میانگین سالهای اجرا در سازمان

 - 9-55 1-55 4-01 4-15 1-3 1-09 دامنه تغییرات سال اجرا در سازمان
 104 11 11 10 03 11 8 جمع

سازمان  10که در تمام  ینوع پیمایش فعل 204از دهد که نشان می 2های جدول یافته
 دهنده( گزارشپاسخ  یهاسازمانتمامی  نیدر ب هاپیمایش تماممجموع  یعنی) مورد مطالعه

های مربوط به سنجش رضایت و اشتیاق شغلی کارکنان با اختلاف پیمایش ،شده است
ها هستند. این امر بدان معنی است که سنجش ترین نوع پیمایش در سازمانمعناداری رایج

ش ی سنجکانون اصل ندهیسال آ نیچند یحداقل برارضایت و اشتیاق شغلی کارکنان 
های مربوط به ریتم و آهنگ پیمایش حاکی همچنین یافته ها خواهد بود.سازمان پیمایش در

ه انجام دوسالان ایمعمولاً سالانه  سنجش رضایت و اشتیاق شغلی یهااز آن است که پیمایش
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مربوط به سنجش فرهنگ سازمانی، سنجش اثربخشی  اغلب یفصل یهاشیمایپ. شودیم
ه معمولاً و ماهان یهفتگ یهاپیمایشوزش، سنجش رضایت مشتری و یا نبضی بوده است. آم

 خروج ،دیکارکنان )به عنوان مثال، استخدام جد یمربوط به چرخه زندگ یهاشامل پیمایش
 تیمانند رضا یمرتبط با مشتر عمدتاًروزانه هم  یهااست. پیمایش بوده( و ترک سازمان

های ها همچنین نشان داد که پیمایشتحلیل یافته بوده است. یمشتر یو وفادار یمشتر
در  های روزانه و هفتگی و ماهانهدوسالانه و سالانه سابقه بیشتری در سازمان دارند و پیمایش

باشد،  شتریب شیمایهرچه سرعت پ ن،یبنابرااند. سال اخیر محبوبیت بیشتری داشته 11-14
 دهیا نیاز ا یحداقل تا حدودیافته  نی. ادارد یکمتر اجرای این روش در سازمان سابقه

سبتاً روش ن کیمکرر،  یهابا استفاده از پیمایش« گوش دادن مستمر»که  کندیم تیحما
 ها است.در سازمان دیجد

های کنونی در سازمان و انتظارات افراد از سرعت پیمایش سرعت پیمایش 9در جدول 
ه ک چنین اظهار کردندها سازمانها در پنج سال آتی گزارش شده است. بر اساس یافته

داشته بعدی  در پنج سالرا  یفراوان نیشتریب یفصلماهانه و  یهاپیمایشکنند بینی میپیش
 رییتغ نی. ایابدکاهش  در سازمانشانسالانه  هایوند سنجش و پیمایشرباشند و انتظار دارند 

 یسالانه را در برخ یهاپیمایش یممکن است جا یفصل یهاکه پیمایش دهدینشان م
ه انجام اما کمتر متداول سالان تریپیمایش سنت کیممکن است علاوه بر  ای ردیها بگسازمان

ر ها ددر سازماندر سرعت پیمایش  اتیرییتغ هدرود که شاانتظار میشود. در هر صورت، 
های خصوصی تر نتایج نشان داد که این موضوع در شرکتپنج سال آتی باشیم. تحلیل دقیق

 تر است.مورد مطالعه پررنگ
 ندهیو آ یفعل پیمایش یهاوهیش پیمایشسرعت  .9 جدول

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد سرعت پیمایش

 5/0 11 1/8 11 دوسالانه
 9/11 51 1/91 11 سالانه
 1/91 11 3/94 10 فصلی
 1/91 11 0/14 03 ماهانه
 1/1 15 5 11 هفتگی
 1/0 14 9/9 8 روزانه
 144 104 144 104 جمع
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 نیشتریب دارند لیها تماکه سازماننتایج همچنین نشان داد و نرخ پاسخ  یریگاز نظر نمونه
 یهاسالانه دعوت کنند و به دنبال آن پیمایش یهاپیمایش یخود را برا تیبخش از کل جمع

ی و ماهانه چون معمولاً جمعیت کمتری را هفتگروزانه،  یهادوسالانه انجام شود. پیمایش
های آموزشی یا ارزیابی وضعیت خروج دهند )مثلاً برای ارزیابی برنامهمورد هدف قرار می

، نرخ پاسخ باشد شتریکه هرچه تعداد دفعات پیمایش ببدیهی است  کارکنان(.و ترک کار 
 .کمتر است

 ندهیو آ یفعل یبررس یهاوهیش یپیمایش برا یخصوص میحر. 0جدول 

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد 

 9/99 18 8/51 18 محرمانه )مشاور برون سازمانی(
 1/95 13 8/11 15 سازمانی( محرمانه )تیم درون
 0/1 0 1/11 3 ناشناس

 1/10 19 1/9 1 کاملاً شناسا

س صادقانه و بدون تر چقدرکه پاسخ دهندگان  هستندمواجه  چالش نیمحققان اغلب با ا
ه صورت ب ایمعمولاً  هاشیمایپامر،  نیاز ا نانیکمک به اطم یدهند. برامیبه پیمایش پاسخ 

سبت کرده است ن ائهکه آنها را ار یتوان به فردیها را نمپاسخ یعنی) شوندیمناشناس انجام 
انجام  ییفرد نسبت داد، اما توانا کیتوان به یها را مپاسخ یعنیبه صورت محرمانه ) ایداد( 

 میط تتوس ای برون سازمانیتوسط مشاور پیمایش  ای -وجود دارد قیتحق میکار در ت نیا
 هاشیمایپدرصد  99نتایج گویای آن است که در حال حاضر حدود (. یداخل یقاتیتحق

درصد توسط تیم تحقیقاتی داخل سازمان یا شرکت انجام  99توسط تیم مشاور بیرونی و 
شود. دلیل این تمایل به تیم خارجی، محرمانه بودن نظرات کارکنان و سوگیری کمتر می

ها به تحلیل -بال جامعه علمی و سازمانبا توجه به اق 0عنوان شده است. طبق نتایج جدول 
ها های بعدی احتمال اینکه پیمایشکه در سال اندکردهبینی ها پیش، سازمانهادادهکلان 

های های موجود در سازمان با شاخصناشناس باشد کاهش یابد تا بتوان همبستگی سایر داده
یار اند که به احتمال بسوان کردهها عنمهم در پیمایش را محاسبه کرد. به همین منظور سازمان

ارجی مشاور تحقیقاتی خ یهامیتقوی تیم تحقیقاتی درون سازمان تقویت خواهد شد و سهم 
ظت های کارکنان کمتر محافکاهش یابد. این مطلب بدان معناست که حریم خصوصی پاسخ
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، هرچند سهم ان داردبر نرخ پاسخ کارکن یکیستماتیس ریتأثها بینیشود که البته طبق پیشمی
 دهد که هر چه تعداد پیمایشآن به طور دقیق مشخص نیست. به طور کلی روندها نشان می

ها به ازمانها و سشود تمایل شرکت-یابد و ایده شنیدن مستمر تقویت میدر سال افزایش می
 یابد.یها کاهش متیم درون سازمانی افزایش و میزان ناشناس بودن داده

ر حال حاض درکارکنان انتظار، اکثر  طبقنشان داده شده است،  1ول طور که در جدهمان
تاپ ارائه شده توسط لپروش مداد کاغذی مرسوم و همچنین کامپیوتر و با استفاده از 

تاپ، لپ ینعی) یشخص یهارسد که دستگاهیکنند. به نظر میدر پیمایش شرکت م ،شرکت
ممکن  نیخواهند داشت. ا یشتریرواج ب نزدیک ندهیها( در آهمراه و تبلتتلفن  یهادستگاه

د و هوشمن یهاتر و مختصر همراه با رواج تلفنمتداول یانتظارات از محتوا لیاست به دل
 یهادستگاه قیاطلاعات از طر یدر اشتراک گذار ندهیفزا یتو راح یاجتماع یهارسانه
 باشد. یشخص

 ندهیو آ یفعل یهاوهیش در پیمایش. روش اجرای 5جدول 

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد روش اجرا
 1/11 11 9/99 18 مداد کاغذی

 3/98 11 0/14 11 گوشی موبایل/ تبلت شخصی
 5/14 11 0/1 0 لپ تاپ شخصی

 3/11 1 3/15 10 کامپیوتر/ لپ تاپ سازمانی
 5/5 9 19 1 موبایل/ تبلت سازمانی

 نیه بکاست  یمدت زمان ،هاپیمایش در تمامیتکرارشونده  یهاچالشمهمترین از  یکی
گلوگاه  کیا هسازمان یبرا از قدیم . انتشار نتایجکشدیطول م جیپیمایش و انتشار نتا اتمام

انی . از مهمترین موضوعات دخیل در طولاستبوده پیمایش  یدگیچیاز پ یتابع بوده و عمدتاً
توان به اجرای یک یا چندزبانه پیمایش، تمیز کردن و یا اسکن کردن شدن انتشار نتایج می

ها )به عنوان مثال، و استقرار گزارش دینحوه تولها و کاغذی، ورود داده یهافرم
ا که ر یفرمت گزارشجدول زیر . اشاره کرد داشبورد( ایشده  دیتول شیاز پ یهاافیدیپ

 ،کنندیم ینیبشیپ ندهیرا در آ یراتییچه تغاینکه کنند و یاستفاده مها سازماندر حال حاضر 
 .کرده است مشخص
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 ندهیو آ یفعل یهاوهیش در . شیوه گزارش نتایج پیمایش1جدول 

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد شیوه گزارش نتایج

 1/13 11 54 11 پاورپوینت

PDF 3 1/11 5 1/3 
 1/11 1 9/14 11 اکسل

 1/11 11 5/5 9 اینفوگرافیک
 8/11 15 5/1 0 داشبورد

در  یکنند از گزارش دهیم ینیبشیها پدهد، سازمانینشان م 9جدول طور که همان
ا بدان معن نیحرکت کنند. ا ایپو یبه سمت داشبوردها PDFاکسل و  نت،یپاورپویقالب ها

است.  ری، اما کاهش مورد انتظار آنها چشمگشودینماستفاده  رهیو غ نتیکه از پاورپو ستین
 ندهیدر آ دندمعتقدهندگان هستند که پاسخ ییهاتنها انواع گزارش کینفوگرافیداشبورد و ا

 .افتیخواهند  شیافزا
 لیتحو ،پیمایش فرایند اتمام، معمولاً پس از به ذینفعان سازمانی گزارش ارائه زمان از نظر

درصد  9ها متغیر است. نتایج نشان داد که بر و در بین شرکتفرایندی زمانها گزارش
ها دوهفته پس از درصد شرکت 8ها به سرعت پس از اتمام فرایند پیمایش، حدود شرکت

درصد دوماه پس  01ها یک ماه پس از پیمایش، حدود درصد شرکت 24پیمایش، حدود 
 9کنند. درصد پس از سه ماه از اجرای پیمایش نتایج را منتشر می 19پیمایش، حدود از 

درصد هم عنوان کردند که بسته به نوع پیمایش زمان انتشار نتایج در سازمان متفاوت و از 
ها شرکت اندکی از تنها درصدکشد. نکته مهم این است که یک ماه تا چهار ماه طول می

ا به هایی که نتایج رسازمان رودیماحتمال فوراً در دسترس هستند.  جیگزارش دادند که نتا
ری ارائه تکنند، در آینده بتوانند نتایج را در مدت زمان سریعصورت داشبوردها گزارش می

 کنند.
نکته مهم دیگر شیوه ارائه نتایج پیمایش این است که نتایج چگونه به ذینفعان انعکاس 

ها هنگام ارائه نتایج از رویکرد درصد سازمان 84داد که بیش از کند. نتایج نشان پیدا می
 ای که نتایج آماده شده به صورت فرایندی از بالا به پایینکنند، به گونهآبشاری پیروی می

 ریبتدا به مدرا ا جیآنها نتاها عنوان کردند که گیرد. اکثر شرکتدر دسترس ذینفعان قرار می
پس  تیدهد و در نهایارائه م رهیآنها و غ یهامیسپس به ت ،یانسان ارشد منابع ریو مد ییاجرا
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ن و پس از تأیید نهایی مدیرا رسدیم ارشد سازمان رانیمد از سرند و کنترل نتایج به دست
 گیرد. نکته مهمی که پژوهشگرها و دفاتر سازمانی قرار میارشد در دسترس واحدها، معاونت

سازمانی در این مرحله به تجربه آموخته است این بوده که ها کار پیمایش در خلال سال
متأسفانه واحدهای متولی پیمایش که عمدتاً واحدهای منابع انسانی سازمانی هستند هماهنگ 

سپس  دهند وو همسو با مدیران ارشد سازمان، نتایج پیمایش را دستکاری کرده و تغییر می
 .کنندبرای واحدهای اجرایی سازمان ارسال می

 گیریو نتیجه بحث

ری از ها برای شنیدن و یادگیبیشتری به خلق فرصت تیها علاقه و فورسازمان ده سال اخیر
ها به سازمان کمک یبرا یاتیح یافراد به ابزار نشیبه موقع ب افتی. دراندنشان دادهکارکنان 
 .(2422، 1)دیاز و یانگ شده است لیتبد ماتیاقدامات و تصم یرسانو اطلاع یدهدر شکل

از  یکی یشود که فناورمی یناش یاز عوامل متعدد ،و مداوم نبضی دنیعلاقه به شن شیفزاا
تر لمتداو یهاروش ی، استفاده ازکیتکنولوژ یهاشرفتیپ امروزه .هاستآن نیترقابل توجه

اخته یر سپذمکانکارکنان ا حاتیادراکات و ترج یابیارزسنجش و  یبرا ی راترو متنوع
 قیر)مثلاً از ط میکارکنان را، خواه مستق یهاادهسرعت استفاده از د هاشرفتیپ نی. ااست

های لیمیا ردیابی ای هاتیها و فعالنشان یابی)مثلاً رد میرمستقیغ ای( هاو سرشماری هاپیمایش
داده  شیافزا یانسان هایهیسرمابهبود اوضاع  جهت یریگمیکمک به تصم ی( براسازمانی

 شتریجاد استقلال بیا نیزو  کارکنانگوش دادن به  نهیبه کاهش هز نیهمچن یاست. فناور
 ات بازار(های سنجش و تحقیقها )یعنی نیاز کمتر به پیمانکاران بیرونی نظیر شرکتسازمان

ی باعث افزایش فراوان است که به نوبه خود منجر شده شنیدن مداوم یهابرنامه یاجرا یبرا
است که ادراک کارکنان  یروزافزون شواهد یدیعامل کل نیدومشود. ها میاین نوع برنامه

مدیران مطالعات به  نیا .ددهمی پیوندکسب و کار  جینتا ه)به عنوان مثال، مشارکت( را ب
ها و نگرش در رییداشته باشند که چگونه تغ یکمک کرده است تا درک بهتر ارشد سازمان

 ،یگردش مال یر)نظکسب و کار  جیبر انواع نتا یقابل توجه ریتواند تأثیکارکنان م یرفتارها
اک ادر نیارتباط ب . هرچهداشته باشدی( و عملکرد مال یمشتر تیرضا ،یعملکرد فرد
فهمیدن به  یشتریعلاقه ب مدیران ارشد سازمان، شودتر میروشنکسب و کار  جیکارکنان و نتا

                                                           
1. Diaz, J. B. B., & Young, S. F. 
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نشان  انو سنجش در سازم گیریبه اندازه لیتما شیافزاو نتیجتاً ادراک کارکنان  و تبیین
ک به کم یبرا یانسان هیسرما لیتحل تقویت ،مدیران ارشد سازمانبا علاقه  اند. همسوداده
گذاشته  ریتأث سنجش نبضیاستفاده از  شیبر افزا زیو اقدامات سازمان ن ماتیتصم تیهدا

 ددی را در نقاط زمانی متعشتریب هایداده تا بیشتری دارند لیتماها از این رو، سازماناست. 
آوری جمع ارهایمع نیروز نگه داشتن ابهدر  کها و کملیانواع تحل یبانیکمک به پشت یبرا

 ینیبشیرا پکارکنان داوطلبانه  ییکه احتمال جابجا یآمار یها)به عنوان مثال، مدل کنند
 ابزارهای نکارکنا هایپیمایشهستند(.  یپیمایش کارکنان متک جیاغلب به نتا کنند،یم

 سرعت درک در هاسازمان به توانندبوده، می سازمان اثربخشی برای ارزیابی ارزشمندی
 هایازسازیب و رویدادها به کارکنان واکنش مورد در بینشی کنند و کمک تغییرات ازیموردن

 و تیم لکردعم همگرایی، مدیر، ارتباطات بهبود هایفرصت و پشتیبانیدهند و  ارائه شرکت
ها . با ارزیابی میزان همگامی این حوزه سنجش با پیشرفتکنند برجسته را عملکرد مدیریت

فت را های بهبود و پیشرشناختی و فرصتتوانیم نقاط ضعف روشو اکتشافات جدید، می
 شناسایی کنیم.

طراحی، مدیریت و تفسیر پیمایش کارکنان معمولاً  2414تا قبل از سال در حالی که 
علوم های رشتهشناسی صنعتی و سازمانی )یا روانرشته شد که در انجام می یتوسط شخص

 آموزشکه توسط یکی از کارکنان این کار معمولاً اکنون  ،اجتماعی( آموزش دیده بود
 است، انجام دیدهگیری روانشناختی اندازهتحقیق، آمار استنباطی یا روش در  یمحدود

موارد حائز ه باندکی . با توجه به این روند، فرآیند تفسیر نتایج ممکن است با توجه شودمی
گیری، تفاوت بین ملاحظات حجم نمونه، خطای نمونهاهمیت صورت گیرد؛ از جمله 

گیری و خطای هگیری، تفاوت بین خطای نمونخطای نمونهحاشیه داری آماری و معنی
های شناختی دادهجمعیت« هایبرش»، کاربرد محدود پایینگیری، اثرات نرخ پاسخ اندازه

های در مورد نمره جامعه بر اساس نمرات نمونهدرست نمونه و شرایط لازم برای قضاوت 
نفعان پیمایش در جزئیات که متخصصان و ذیمختلف در طول زمان. در نتیجه، تا زمانی

 .قابل اطمینان نیستنمونه  یهای نبضیی پیمایشآکاردقیق عمل نکنند، سی شناروش
سنجش  صصانمتخ بین مبنای مجادلاتی نبضی هایپیمایش به فزاینده از سوی دیگر علاقه

 مضامین هک است معنی این به ترکوتاه هایپیمایش الزام. بوده است کاربران و اندازه گیری و
 توسعه بر ادیزی تأکید پیشینه، شوند. در داده نمایش منفرد سؤالات با از طریق پیمایش تنها
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. کند مینتض را آنها سازه روایی قابل قبولی باشد و روایی دارای پایایی و که شده ابزارهایی
 منعکس ابزارهای دارای چند سؤال که این مفروضه پذیرفته شده است که حوزه، این در

 ولی برخی دهند.با همسانی درونی بالاتر را تشکیل می مقیاسی هستند، زیربنایی ساختار کنندۀ
 از تشکلم های طولانیپیمایش تواند ازنمی آنها سازمان که گویندمی صراحت کاربران به از

 هر ازمانی،س هایپیمایش از بسیاری در نتیجه، در. کند استفاده متعدد سؤالی چند هایمقیاس
 تفسیر قابل سطح آن در و باشد تمرکز داشته ای مشخصمنحصراً بر سازه است ممکن سؤال
 هایمایشها در پییکی از مهمترین مشکلات سنجش، نوع نگرش به این نوع سازه شود. تلقی

های بنیادینی دارند که بحث پیرامون این گیری تفاوتسازمانی است. ابزارهای اندازه
ساخت، رواسازی، و استفاده از انواع ها نحوۀ دهد. این تفاوتها را ضروری جلوه میتفاوت

؛ 1938، ترجمه یونسی، 2419دهد )تیلور، گیری را تحت تأثیر قرار میخاص ابزارهای اندازه
؛ پادساکوف، مکنزی، لی 2444، 2؛ ادواردز و باگوزی2441، 1دیامانتوپولوس و وینکلهوفر

 (.2449و پادساکوف، 
ش ود دارد پیامدهای ناخواسته پیمایهای نبضی وجمشکل دیگری که در بکارگیری روش

تر است که از فقدان ارتباطات لازم در فرآیند پیمایش های پایینبیش از حد و نرخ پاسخ
 که ایزمینه در اغلب نبضی های(. پیمایش2424شود )براون و همکاران، ناشی می

 به رایب مالاًروندکه احتاند به کار میشده گیرینمونه کارکنان جمعیت از دهندگانپاسخ
 زمانی ریگینمونه هایاستراتژی. توقف آن است و پیمایش خستگی ها،هزینه رساندن حداقل

 ایجاد تایجن تفسیر برای را خاصی شود، مشکلاتنمی گرفته نظر در گیرینمونه خطای که
 منتقل ملیاتیع مدیران به مستمر بازخورد نام به پیمایش نتایج کنند و این مسئله زمانی کهمی

 رد باید پیمایش هایداده که است این است مهم شود، بسیار محتمل است. نهایتاً آنچه
، 1؛ لونسون2419، 0؛ ولبورن2449 ،9دیهرستباشد ) تفسیر قابل پیمایش اهداف چارچوب

2410.) 
قه به اگرچه علایکی از مهمترین نکاتی که در خلال این پژوهش روشن شد این بود که 

همچنان ها از سازمان یاریاست، بس افتهی شیگوش دادن مداوم افزا ای نبضی یهاتیفعالانجام 

                                                           
1. Diamantopoulos & Winklhofer 

2. Edwards & Bagozzi 

3. Dewhurst 

4. Welbourne 

5. Levenson 
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 هاآندارد.  ییآنها چه معنا یگوش دادن مداوم برا ای نبض قاًیدر تلاش هستند تا بفهمند که دق
 کیتراتژاس افبه اهد ها در جهت رسیدناز آننحو  نیبه بهتر دیکه چگونه با ستندیمطمئن ن

تجربه پژوهشگر در تعدادی از سازمانهایی که به عنوان مشاور بخش منابع . کننداستفاده خود 
را  بضیسنجش ن یهابرنامهسازمانهایی که از که آن دسته  دهدیمانسانی فعالیت کرده نشان 

شناختی و اجرایی متعددی مواجه در اجرای درست و دقیق آن با مشکلات روش کنندیماجرا 
 اند.شده

ر همه پیمایش د برای باید خاطر نشان کرد که رویکرد، فرایند یا روش واحدیپایان  در
 ازمانس یک در که اجرا فرآیند استراتژی پیمایش و یک. ندارد وجود هاها و سازمانشرکت

 ارشد مدیران که عمیقی تحلیل. دیگری بحران ایجاد کند سازمان در تواندمی است، آلایده
 کتیشر مدیران ارشد تواندمی است، بخش الهام ه و برایشانکرد زده هیجان را شرکت یک

 چالش. است پایانبی تقریباً کارکنان پیمایش هایگزینه فناوری، لطف به. کند گیج دیگر را
 زیاد احتمال هب که است سرعتی پیمایش و فرمت تعیین انسانی منابع و پیمایش متخصصان

 .شودمی سازمان در اقدامات به بخشی الهام و بینش ایجاد باعث
الیت فعهر  یطراحنکته بسیار مهمی که باید خاطر نشان شود این است که  تیدر نها

 رییدام و تغاق ،یریگمیهدفمند باشد و باعث تصم دیبا مداوم و نبضی گوش دادن مبتنی بر
 نیانجام ااما  ،کندیتر مبا کارکنان را آسان شتریب ارتباط ی،و کنجکاو یشود. اگرچه فناور

 یاثربخش یبه طور جد تواندیو اقدامات مختلف م هایکار بدون هدف مشخص در بررس
 قیمرتبط با اهداف و علا همسو و دیهای مؤثر باکند. برنامه فیبرنامه را تضع بلندمدت

 نحوه استفاده از اطلاعات داشته یبرا یجهت روشن دیباشند و بازخورد با ی مشخصسازمان
 نینها و همچکاهش مشارکت در پیمایش شاهد عناصر، احتمالاً  نیاباشد. در صورت کمبود 

 راهگشا و ارزشمند هستند.ها برنامه نیاکه  بود میخواهاین باور از دست دادن 

 منابع
(. انتشارات دانشگاه 1938(. روایی و رواسازی. ترجمه یونسی، جلیل )1419تیلور، کاترین، اس. )

 علامه طباطبائی.
آزمایشی در روان شناسی و علوم تربیتی. انتشارات سازمان مطالعه و  یهاطرح(. 1935دلاور، علی )

 تدوین کتب علوم انسانی دانشگاهها )سمت(. تهران.
 .روان نشر. نگرش سنجش یهااسیمق(. 1931) یعل دلاور،
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 .رشد انتشارات. یاجتماع و یانسان علوم در پژوهش یعمل و ینظر یمبان(. 1935) یعل دلاور،
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