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Abstract 
To keep up with increasing organizational complexities, the best survey and 

survey practices have evolved. This is evidenced by the continuous listening 

strategy, which entails conducting surveys and developing plans more 

frequently than in a single static event, such as biennial, annual, or short period 

surveys to provide consistent feedback, data, and insights. The flow of the 

continuous listening in organizations has steered the focus of psychometric 

specialists towards the continuous survey or pulse survey model. The objective 

of this research was to study the current and future status of employee surveys 

in organizations in Iran, including public and private entities, from the 

perspective of their Human Resources specialists. For this purpose, a survey 

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

targeted organizations in Iran that conducted official activities during 2022. The 

purposeful stratified sampling method was applied to collect data from 

organizations and companies of varying sizes & industry sectors. The findings 

demonstrate that advancements in all facets of the Pulse Survey Cycle, from 

design to reporting and analysis to providing more timely and relevant data, 

have motivated organizations to move away from traditional surveying 

strategies and align with the advancements of newer technologies through Pulse 

Surveys. Despite the slow evolution of surveys among Iranian organizations and 

companies, it is evident that they are making gradual advancements, which align 

with the progress of scientific resources and popular media coverage. 
 

Keywords: organizational survey, pulse survey, attitude measurement, 

feedback. 
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1. Introduction 
As per the findings of a study conducted by Delavar (2015), the survey 

research process is used to gather information about people's 

knowledge, views, and actions. Almost all institutions implement one 

type of survey at least on their employees. During the past decade, 

business needs have prompted a challenge to existing navigation best 

practices. Meanwhile, along with organizational complexities, survey 

research has also evolved as per the findings obtained by Deloitte 
)۲۰۱۷.(  

Organizational survey implementation has always been tied to existing 

technology, and as it evolves, survey implementation options become 

advanced, allowing for almost any type of survey with any design and 

frequency of implementation. The continuous listening survey 

approach ("pulse surveys") has been gaining traction among survey 

companies and researchers, involving multiple surveys and more 

frequent plans than single survey point in regular intervals to provide 

consistent data. Pulse surveys are distinctive in their fewer questions, 

more frequent survey administrations, and surveying of a small sample 

of the population in one survey, but they survey the larger population 

over multiple pulses. The main obstacle of the research is identifying 

the status and types of surveys from the perspective of Human 

Resources specialists in Iran's public and private organizations and 

companies. Additionally, considering the benefits of Pulse Surveys, 

how can organizations prepare the appropriate conditions for the 

implementation of such surveys? 

2. Literature Review 
Employee surveys are widely studied among Industrial-Organizational 

Psychologists. In the mid-1990s, studies found that 70% of US 

organizations conducted surveys for their employees annually or 

biennially, and more recent research reveals that most large-scale 

corporations with significant operations still use surveys to assess their 

staff. This includes 76% of Fortune 500 companies that conduct such 

surveys annually. Recent research by the Engagement Institute suggests 

that organizations survey their employees regularly, and the prevalence 

of regular pulse surveys in the form of multiple surveys throughout the 

year is on the rise. 
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3. Methodology 
The researcher conducted the survey over a three-month period between 

August and October 2022. The study population consisted of all public 

and private organizations and companies that officially conducted 

activities in Iran during 2022. To obtain a representative sample, the 

purposeful stratified sampling method was implemented to capture 

diverse sample data from organizations and companies of varying sizes 

in various industries. One of the main criteria for participating in the 

study was a ten-year history of official activity. The researcher utilized 

both the electronic and print mediums to deliver the measurement 

instrument to the Human Resources department of 95 private and public 

companies from various industries. However, the final sample pool 

consisted of 54 surveys after eliminating the invalid ones. 
The researcher took special care to ensure ethical norms, including 

ensuring confidentiality of information via signing a non-disclosure 

agreement between the researcher and the organization. One 

representative from each organization was designated as the 

respondent, and the unit of analysis was the organization as a whole. 

The survey instrument was a researcher-made questionnaire with 47 

questions, which covered three subject areas: 1) The 

organization/company's survey research team's members, their 

backgrounds, responsibilities, and team structure; 2) The organization's 

current and proposed employee orientation programs, including its 

current practices and program features, such as management style and 

action planning measures; and 3) The organization's current and 

anticipated future approaches and perspectives on human resources 

issues. The participants were further requested to elaborate on their 

anticipated plans and actions for the 3-5 year time frame in more detail. 

The questionnaire's content validity was thoroughly examined 

repeatedly by experts in the field and was approved after multiple 

feedback loops. 

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 type Daily weekly monthly Quarterly Annually Biennially Total 

Job Satisfaction 1 0 6 9 24 6 46 

Job Engagement 0 0 0 0 6 3 9 

Organizational 

Culture 

0 0 3 13 22 5 43 

Evaluating 

Training 

Effectiveness 

0 6 14 18 2 1 41 

Customer 

satisfaction- 
Customer 

loyalty 

7 3 12 11 5 0 38 

recruitment 

(new hire) 

0 2 7 8 9 3 29 

Employee Exit 0 0 5 6 2 0 13 

pulse 0 0 1 4 2 0 7 

Business 0 0 0 1 1 2 4 

Effective 

leadership 

0 0 1 3 2 1 7 

other 0 1 0 1 1 0 3 

years of 

implementation 

in the 

organization 

(Average) 

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

the year of 

implementation 

in the 

organization 

(Range) 

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

Total 8 12 49 74 76 21 240 

The table 1 findings revealed that of the 240 types of current surveys in 

all 54 organizations studied, the Job Satisfaction and Job Engagement 

surveys were the most prevalent, indicating that this type of survey will 

maintain a leading position among organizational surveys in the 

foreseeable future. The survey results regarding the rhythm of the 

surveys further indicated that job satisfaction and job engagement 

surveys were typically conducted annually or biannually, indicating 

that maintaining the frequency of such surveys would be critical for 

organizational success. 
 Quarterly surveys tend to be primarily associated with organizational 

culture analysis, training effectiveness measurement, customer 

satisfaction gauging, and pulse surveys. Weekly surveys are often 
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geared towards assessing the life cycle of employees, including 

evaluating new hires and departures, whereas monthly surveys are often 

dedicated to measuring factors such as attrition and turnover. Daily 

surveys are typically centered around customer-oriented areas of 

research, including customer satisfaction and customer loyalty. The 

findings analysis additionally demonstrated that annual and biannual 

surveys have a longer precedence in organizational history compared to 

recently utilized daily, weekly, and monthly surveys, which lends 

partial support to the proposition that the "continuous listening" method 

involving frequent surveys is a relatively recent technique in the Iranian 

organizational ecosystem. 

6. Conclusion 
The increasing emphasis on the value of human capital to guide 

organizational decision-making has led to an increase in pulse 

measurements, with organizations being more inclined to gather 

detailed data at multiple timeframes to ensure analysis is supported and 

stay relevant. Pulse and continuous listening have gained popularity, 

but many organizations are still struggling to comprehend what it 

entails precisely. They are unsure how to utilize it effectively to align 

with their strategic objectives and reap the full benefits of the method. 

The researcher's expertise involving consulting for numerous 

organizations, specifically in regards to the implementation of pulse 

measurement programs, reflects on various challenges that these 

organizations encountered, including methodological and operational 

problems when accurately and effectively executing the program. The 

survey approach and implementation process can vary vastly among 

organizations, as what can be suited for one company can be damaging 

for another. The insights that inspire senior executives for one 

organization may result in confusion. The advent of technology has 

enabled a variety of options and flexibility in employee surveys, 

resulting in several approaches and possibilities 
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در  ینبض یسنجنگرش شناختیروشکاربرد و ملاحظات 
 یسازمان یهاشیمایپ

  

  یونسی جلیل
هران، ، تیدانشگاه علامه طباطبائ ،یریگسنجش و اندازه اریدانش ،نویسنده مسئول

 Younesi@atu.ac.irرایانامه:  ایران.

 چکیده
 قاتیشده و تحق دهیبه چالش کش یو نظرسنج شیمایپ یهاوهیش نیبهتر یسازمان یهایدگیچیپ شیبا افزا

 هاشیماپی از هاداده هیته یاشاره دارد که برا شیمایطرح پ کیبه  وستهیپ دنیاست. شن افتهیتکامل  یشیمایپ
 استفاده تروتاهک ای، سالانه دوسالانه ۀدور کیمنفرد در  ۀنقط کینسبت به  شتریمتعدد با دفعات ب هایو طرح

 یهابه سنجش یریگمداوم در سازمان، نگاه متخصصان سنجش و اندازه دنیشن انیجر ی. در پکندمی
 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
 1401ال س ورماهیتا شهر رماهیت یزمان ۀدر محدود دو ماهبه مدت  یشیمایمنظور پ نیسازمان/شرکت بود. به هم

بوده است که در  رانیا یو خصوص یدولت هایشرکت و هاسازمان هیمطالعه کل نیا یآمار ۀانجام شد. جامع
هدفمند  یاهطبق یریگمعرّف، از روش نمونه یابه نمونه یابیدست منظوربه. اندداشته یرسم تیفعال 1401سال 

مختلف استفاده شد.  هایبا اندازه عیدر صنا هاییسازمان و هااز شرکت موردنیاز یهاداده یآورجمع یبرا
تا  هو استقرار گرفت یاز طراح ،ینبض یهاسنجش ۀچرخ یهادر تمام جنبه هاشرفتیکه پ دهدینشان م جینتا

 شیمایپ کردیها از روتر، سبب شده که سازمانموقع و مرتبطبه یهاو ارائه داده وتحلیلتجزیهو  یدهگزارش
، حالبااینشوند.  لیمتما ینبض یهاشیمایبه سمت پ نینو هاییخود فاصله گرفته و همسو با رشد فناور یسنت

 رایجهان روند بس یکشورها ریبا سا سهیدر مقا موردمطالعه یِرانیا هایها و شرکتسازمان هایشیمایپ
 .دارد یکندتر

  سنجش نگرش، بازخورد  ،ینبض شیمایپ ،یسازمان شیمایپ ها:کلیدواژه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

 هایسنجی نبضی در پیمایششناختی نگرش(. کاربرد و ملاحظات روش1402یونسی، جلیل. )استناد به این مقاله: 

 doi: 10.22054/jem.2023.73672.3463 . 40-6(، 52)13، گیری تربیتیفصلنامه اندازه .سازمانی

 Educational Measurement is licensed under a Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International License. 



 1402تابستان   | 52شماره  | 13دوره  |گیری تربیتی اندازه  |12

 

 

 مقدمه
ارۀ این آوری اطلاعات دربجمع منظوربهیابی یا پیمایش یک فرایند پژوهشی است که زمینه

دهند، انجام می کاریچهکنند یا دانند، چه فکر میموضوعات که گروهی از مردم چه می
را پیمایش هم تعبیر  Survey(. در ادبیات سازمانی اصطلاح 1395شود )دلاور، اجرا می

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

سنجش  گیری بین پیمایش وروش اندازه ازنظرروند، اما ش مترادف با یکدیگر به کار مینگر
ها حول یک محور هستند، اما با نگرش تفاوت وجود دارد؛ اگرچه در پیمایش همه سؤال

خ ارتباطی وجود داشته باشد و باید پاس هاآنهایی سروکار داریم که لزومی ندارد بین پرسش
سنجش  در کهدرحالیهایِ جداگانه بررسی و مورد تحلیل قرار گیرد، سؤال تکتکفرد به 

وجود  شود، یعنی بین سؤالات ارتباطهای فرد یک نمرۀ کل محاسبه مینگرش بر مبنای پاسخ
 (.1391پذیر هستند )دلاور، داشته و جمع

 طوربهها پیمایش. گرددبرمی 1940دهه  لیاوا بهها سازمانها در شروع استفاده از پیمایش
 ازآنپسو  1980تر شدند و در دهه جیرا 1970و  1960، 1950 یهادر دهه یاندهیفزا

های درصد از سازمان 70بیش از  1990. در اواسط دهه پیدا کردند یعاد یتیوضع
 Paul) نداددقرار می موردبررسیسالانه یا دوسالانه  صورتبهکارکنان خود را  متحدهایالات

& Bracken, 1995.) ( راپیمایش) از انواع پیمایشنوع حداقل یک ها امروزه اکثر سازمان 
ه ک دهدمینشان  شدهانجاماخیر  هایسالدر  ای که. مطالعهکننداجرا میکارکنان  بر روی

 61کنند و سالانه از کارکنان خود پیمایش می 1برتر فورچونشرکت  500درصد از  76
دهند یبار در سال پیمایش از کارکنان انجام م کیل متوسط حداق یهادرصد از شرکت

(Masztal et al., 2015.) سسهؤاخیراً، محققان م Engagement (Ray et al., 2013 )
منظم از کارکنان خود پیمایش  طوربههای جهانی درصد از سازمان 80دریافتند که بیش از 

در حال  ددهنرا در طول سال انجام می 2های منظم نبضیهایی که پیمایشکنند و سازمانمی
 افزایش است.

ترین موضوعات در میان روانشناسان کارکنان یکی از متداولات مربوط به پیمایش تحقیق
ها، محققان و (. برای دههKraut, 1996؛ Church et al., 2016سازمانی است )-صنعتی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Fortune 

2. pulse survey 
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؛ Kraut, 2006یزی )مانند ربرنامه -اقدام -بازخورد -پیمایشمتخصصان بر روی چارچوب 
Levenson, 2014 ؛Nadler, 1977ها و پیمانکاران بیرونی پژوهشسازمان واند ( تمرکز کرده

 هایروش، فراوانی اجرا، «جدید»یکسان در حال آزمایش محتوای  طوربههای پیمایشی 
ابزارهای دهی دیجیتال و گزارش هایروشگیری مختلف، های نمونهجایگزین، استراتژی

 ریزی هستند.برنامه -اقدام
 ؛Allen et al., 2020؛ Brown, 2022)مانند  یاریطور که توسط محققان بسهمان

Levenson, 2014) شیمایپ یهاوهیش نیدر دهه گذشته بهتر وکارکسب یازهای، نشدهگفته 
بینی و واکنش نسبت به ای نیاز به پیشفزاینده طوربهها را به چالش کشیده است. سازمان

 طوربه وکارکسبرهبران  و در این شرایط ددارن را وکارشانکسبمحیط خود برای رشد 
ای نیاز به اتخاذ تصمیمات سریع و مبتنی بر شواهد در شرایط آشفته دارند. اخیراً فزاینده
ایی مانند هدر زمینه ژهیوبهی ها به بهبود عملکرد منابع انسانهای مبتنی بر کلان دادهتحلیل

 ,Rotolo & Churchشده است ) منجر (HR) ریزی نیروی کارهمکاری، استخدام و برنامه

تحقیقات پیمایشی نیز تکامل یافته است. های سازمانی با این پیچیدگی زمانهم(. 2015
دهی و رشهای چرخه پیمایش، از طراحی و استقرار گرفته تا گزاها در تمام جنبهپیشرفت

های کارکنان را که قبلاً به مشاوران تخصصی یا ، موانع انجام پیمایشوتحلیلتجزیه
ها شد، کاهش داده است. این پیشرفتهای بزرگ با تخصص داخلی محدود میسازمان

ها را وادار تر، سازمانموقع و مرتبطهای بهوکار برای دادههمراه با نیازهای رهبران کسب
(. در عصری که Deloitte, 2017) رویکرد پیمایش سنتی خود تجدیدنظر کنند کند تا درمی

مه از هکه رویکرد سنتی ، این کنندمی تسریعهای اجتماعی ارتباطات جهانی را رسانه
ه بکرد، دیگر قدیمی میشرکت در پیمایش دعوت به بار ماه یک 24یا  18، 12کارکنان هر 

 .رسدمی نظر
سازمانی همواره تحت تأثیر فناوری موجودِ زمان خود قرار  هایفرآیند اجرائی پیمایش

 ایشپیم اجرائی هایگزینه دهد،می ادامه خود تکامل به فناوری که طورگرفته است. همان
 فراوانی اجرا و طراحی نوع هر با پیمایش نوعی از هر تقریباً کهیطوربه یابند،می تکامل نیز

 و خدمات پیمایشی دهندهارائههای د بیشتری از شرکتسازد. هر روز تعدارا ممکن می
. کنندمی تبلیغ را «1مداوم شنیدن» یا «سنجش همیشگی» فرایندهای ارزشمندی محققان،

 تهیه ه برایک اشاره دارد پیمایش طرح یک شنیدن پیوسته به چگونگی تعریف، از نظرصرف
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. continuous listening 
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با دفعات بیشتر نسبت به یک نقطه منفرد در یک دوره  متعدد هایطرح و هاپیمایش از هاداده
ها که داده آوریجمع ابزارهای و فرآیندها این کند.تر، استفاده می، سالانه یا کوتاهدوسالانه

کنند. یم فراهم سازمان برای را ایپیوسته یک جریان اند،شده بر یک زمینه مستمر طراحی
کنند می دریافت متعدد منابع از را هاداده از پیوسته جریان یک همواره هاآن سازمان جهیدرنت

 عیارم صدها یا وریبهره سهام، قیمت فروش، مشتری، تواند شامل رضایتکه این منابع می
رفه وکار و حکسب معیارهای سایر تکمیل برای هاسازمان که است این منطق. دیگر شود

منظور به هاهستند. شرکت کارکنانشانهای بیشتر از ، نیازمند دسترسی به دادهموردنظرشان
 استخراج و یدسترس دنبال به جستجوی مسائلی که بر موفقیت و کارایی اثرگذارند، اکنون

 هستند. هاداده از ایمتعدد و پیوسته هایجریان
مداوم  طوربهعات اقتصادی ها و اطلادادهو  انمشتریهای مربوط به با توجه به اینکه داده

باید  چرا بازخورد کارکنان این است که شدهمطرحو پیوسته در دسترس هستند، سؤالی که 
ایده دعوت از همه کارکنان برای ، حالنیباا گردد!آوری جمعو سالیانه طور رسمی به

ری دشوار کاعنوان شود، بهماهه انجام میسهحتی که هفتگی، ماهانه یا  یشرکت در پیمایش
قرار  مایشپیمورد  قدرآنکه کارکنان  معتقد هستند منتقدانشود. این می ی شناختهچالشو 

؛ شرکت نخواهند کردآگاهانه در پیمایش شان ها و یا همگیگیرند که بسیاری از آنمی
شوند دچار نوعی خستگی یا فرسودگی نسبت به مورد پیمایش قرار گرفتن، می گریدعبارتبه
(r & Dalessio, 2006Weine ؛Mastrangelo et al., 2020) .آوری فنوجود ، با درواقع

بلکه از  (HR) از کارکنان منابع انسانی تنهانهراحتی در دسترس است، پیمایش ارزان که به
جدید ین شود. تنش حاصل بمیگرفته نیز بازخورد  پیمانکارانو  های پشتیبانی، واحدمدیران

باعث شده است که برخی ناقوس مرگ پیمایش  1پیمایشحاصل از ها و خستگی بودن داده
های مختلف آوری( و فنKeen, 2015؛ Bersin, 2014کارکنان را به صدا درآورند )

 ,Chiuگیرد ) قرار موردستایش ارتباطات الکترونیکی کارکنان محرمانهمانند تحلیل نوظهور 

تلفن  هایهای بصری برنامهکارکنان از طریق رابط خویوخلقیا  (Rowh, 2011؛ 2016
 (.Beagrie, 2015ارزیابی گردد ) همراه

را برجسته  2«ینبض»عصر اطلاعات، پیمایش  هایآوریهمراه فنبه  بازاراین نیازهای 
مونه نپیمایش روی توانمندی طور مداوم بر آوری بهتغییرات در فن کهدرحالیکرده است. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. survey fatigue 

2. “puls”” survey 
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 1. کداکگیردمیقرار  مورداستفادهدر محل کار که  ستهاگذارد، این روش دههمیتأثیر 
 نمونهیک های ماهانه را بر روی ( که پیمایش1986سال حدوداً در )بوده اولین شرکتی 

شد ته شرکت شناخ« گرفتن نبض»عنوان خود انجام داد، روشی که بهکارکنان تصادفی از 
(Colihan & Waclawski, 2006) .کند،را از پیمایش سنتی متمایز می یپیمایش نبض آنچه 

 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 شدهتغییرات سازمانی برنامهو ناشی  شدهینیبشیپ کارکنان است، خواه چنین تغییراتی

ییراتی تغیا  ؛(انجام شده است پس از یک پیمایش سالانه کاملکه  یاقدامات باشند )مانند
یا  شدهیزیربرنامهاز تغییرات ل حاصپیامدهای ناشناخته مانند )باشند بینی نشده پیش

بنابراین، نمرات یک پیمایش نبضی باید دقت کافی برای ؛ ی سازمان(ریزی نشدهبرنامه
 تشخیص اشتباه نکند.در 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 مورداستفاده تواندمی که هاییپیمایش تعریف

. میترس تمرکز بر اقدام و: دارد وجود بندیطبقه برای پیوستار دو شودمی مشاهده 1 شکل
 یابیرد ،یریگاندازه نیا یینها هدف ایآ که دهدیم نشان ،x محور امتداد در تمرکز بر اقدام،

 به کمک یبرا یریگاندازه ابزار نیا که دهدیم نشان اقدام انجام. 3اقدام انجام ای است 2اقدام
 ,Brown) است شده یطراح سازمان در دیجد رفتار ای رییتغ اقدام، جادیا و دنیبخش الهام

 داماق انجام نظر این از سرشماری سالانه هایپیمایش از یاریبس(. Allen et al., 2020؛ 2022
 عملیاتی ایهبرنامه ایجاد پیمایش برای نتایج از ارشد سازمان مدیران رودمی انتظار که هستند

 یا روند منظوربه بیشتر اقدام این که دهدمی نشان اقدام ردیابی کنند. استفاده تغییر ایجاد و
 هایجهت عیینت و نه برای است شده ابتکارات پیشین تعریف یا اقدامات پیشرفت پیگیری

قدامات ا انجام نحوۀ بررسی هدف با پیمایش نبضی هایبرنامه از اقدام. بسیاری برای جدید
 یابیرد هایدر پیمایش گیرند.می ردیابی اقدام قرار سمت در سرشماری حاصل از پیمایش

 برای خودیخودبه نتایج و هاداده وتحلیلتجزیه و تهیه داشبوردها ها،آوری دادهاقدام، جمع

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Kodak 

2. action-tracking 

3. action-driving. 
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. گیرندمی قرار مورداستفاده اقدامات، داشتننگه روزبه برای نیستند و صرفاً مستقیم اقدام
 اقداماتی هم است بازخورد روندِ حاصل ممکن اساس و بر اقدام ردیابی بر اساس اگرچه

 .نیست اصلی این ماجرا هدف اما اقدام، شود، انجام
 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،
 صورتبه شتربی غیررسمی هایپیمایش .شوندمی پشتیبانی یخوببه سازمانی مختلف منابع

 دهیشگزار مالکیت، ازنظر کمتری مشارکت یا شوندمی انجام موضعی اصطلاحبهمحلی و 
ها، و نحوۀ استفاده از داده یریگمورداندازهغیررسمی معمولاً در  هایپیمایش .دارند اقدام و

بندی، از این طبقه د. با استفادهتر وابسته نیستنتر بوده و به منابع سازمانی گستردهاختصاصی
 های پرکاربرد را در یک برنامه گوش دادن مداوم تعریف کرد.توان پیمایشمی

 های نبضیپیمایش با تأکید بر پیمایش هایروش یبندطبقه .1 شکل
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 ربع اول -(تررسمی/ انجام اقدام) سرشماری هایپیمایش -
سرشماری  . پیمایششودیمتر( انجام اقدام/رسمیهای سرشماری )انجام در ربع اول پیمایش

 رفتهگ نظر در مستمر یا نبضی دادن گوش برنامه یک از بخشی عنوانبه معمولاً اگرچه
 ستا سازمان دادن و کسب اطلاعات گوش استراتژی اصلی یسنگ بنا اغلب اما شود،نمی

 ترینایجر سرشماری هایپیمایش. شود گرفته نظر در نبضی هایبرنامه طراحی هنگام باید و
 هاسازمان از 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 صورتبه را هاآن
 و نان استکارک اشتیاقمشارکت و  بر تمرکز معمولاً  است؛ گسترده سرشماری هایپیمایش

 شناخت، ات،ارتباط استراتژی،/اندازچشم مدیر، نظیر اثربخشی) کاری تجربه عناصر از طیفی
 60 تا 30 دارای معمولاً هاپیمایش این دهد.را پوشش می (غیره و کیفیت/مشتری تمرکز
 تمرکزم طوربه معمولاً  که هستند تررسمی جهتنیازا سرشماری هایهستند. پیمایش سؤال

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

 انگیزۀ .ستا فرآیند بهبود از پشتیبانی کارشان شود کهمی ارائه افراد مشابهی یا مدیران هب
 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 بارکی 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 طوربه( ج) و مورد غفلت هستند 1موضعی
 ثالمعنوانبه) بدهند دست را از هاحوزه از تریطیف وسیع بهبود هایفرصت است ممکن

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

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. local level 
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 یسرشمار هایپیمایش که نیست معنی این به لزوماً دادن گوش فراوانی دارند. افزایش
 کند رتغیی زمان طول در است ممکن هاآنبر  بلکه فراوانی و میزان تمرکز اند،شده منسوخ

 (.ماه استفاده شوند 24 تا 18 هر و ترکوتاه مثلاً)
 ربع دوم -(تررسمی/ردیابی اقدام) سرشماری مبتنی بر های نبضیسنجش -

شوند. انجام می (تررسمی/ردیابی اقدام) 1سرشماری مبتنی بر های نبضیدر ربع دوم سنجش
 مکرر هایپیمایش آن در که است تریسنتی روش ۀکنندمنعکس هاگیریاندازه از دسته این

 وسطت شده آغاز اقدامات ردیابی برای نبضی هایبررسی این تاریخی، ازلحاظ. شدمی انجام
 هایولویتا عنوانبه 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، طوربه گرفت.می قرار مورداستفادهبودند،  شده

 خودِ از دهشانجام اقدامات و محتوا اساس بر مستقیماً چون هستند، متفاوت های نبضیسنجش
 بین بار هس تا یک سرشماری، بر مبتنی های نبضیسنجش ،طورمعمولبه .هستند سرشماری

 رتصوبه یا بارکیهر شش ما  ،مثالعنوانبه) دوسالانه یا سالانه های سرشماریپیمایش
زمان، سا در دهیگزارش عمق میزان به بسته هاپیمایش در این نوع. شوندمی انجام( فصلی

 از کارکنان اجرا اینمونه یا سرشماری صورتبهگیری روی کل کارکنان ابزار 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 مورداستفاده بیشتر گیرینمونه
 رد تااصلی اجرا ک قلمرو یا تجاری واحد هر برای سؤالات تکمیلی توانمی ،(ویژه ردیابی یا
 ابیبهتر ردی است، موردنظر سطح آن در که خاصی موضوعات کمک این نتایج بتوان به

 .کرد
مدیران  و رهبران به که هستند مفید جهتازاین سرشماری بر مبتنی های نبضیپیمایش

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

 و هبرانر برای همچنین. سرشماری شکل گرفته است در پیمایش کارکنان بازخورد اساس
 ارانتظ که طورآن نتایج که جایی در شود کهمدیران ارشد سازمان این فرصت فراهم می

 در این ،لحابااین .توانند عملیاتی کننداصلاحی را می پیش نرفته است چه اقدامات رود،می
شد، واقعی با تغییر روی بر تمرکز آنکه یجابهاین خطر وجود دارد که  همچنین هابرنامه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. census-based pulsing 
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های های نبضی دقیقاً از همان سؤالات پیمایشوقتی در پیمایش. باشد اعداد رکز مدیران برتم
 که دیفرآین یجابه 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
 استفاده 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 3در ربع اول پیمایش نبضی عمیق
 هایبررسی از هک کلیدی مسائل با حدودی تا و است سرشماری بر مبتنی پیمایش نبضی شبیه

 سؤالات است که جهتازایناما تفاوت این روش  است، مرتبط آیندمی پدید سرشماری
 شپیمای از اغلب هاسازمان دهد.می ارائه موضوع از بیشتری درک و بینش جدیدی دارد که

 جستجوی رد کنند، چهاستفاده می کارکنان از بیشتر لاعاتاط 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

 4یگیریپیمایش نبضی پ است،کارکنان با مشکل مواجه  شغلی شرکت در بحث توسعه که
 آموزش مانند) یشغل توسعه از خاصی عناصر چه که باشد این تعیین دنبال به است 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 عنوانبه اجرا دو
. است کمتر 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 یجابه
 تر برایمشخص هایجهت ارائه شامل نبضی عمیق کنند. مزایای پیمایش هدایت را خود

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

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. deep-dive 

2. action pulsing 

3. Deep- Dive Pulsing 

4. follow-up pulse 
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 تسهیل شود،می آشکار سرشماری پیمایش در که موضوعی مورد در را تریفوری اقدام
 یک نجاما یعنی) کارکنان با معنادار بحث برای جایگزینی عنوانبه اوقات گاهی اما کنند؛

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

 .دارند قرار درست مسیر در 1افراد یا شرکت اطمینان بدهد که تواندمی

 ربع سوم -ردیابی اقدام/کمتر رسمی() نبضیاقدام  -
 روی بر نبضی پیمایش)ردیابی اقدام/کمتر رسمی( قرار دارد.  2اقدام نبضیدر ربع سوم 

 کمک رشماریس بر مبتنی پیمایش نبضی کلیدی اشکالات از یکی رفع به آغازشده اقدامات
برای ردیابی  سرشماری در شدهاستفاده سؤالات تکرار یجابهدر این حالت  .کندمی

موارد  از یا سرشماری از گرفتهنشئت اقدامات ازجمله) انجام حال در خاصِ اقدامات تغییرات،
باز  رفهدوطارتباط »ممکن است  وکارکسب، یک مثالعنوانبهشود. گیری میاندازه( دیگر

موضوعی در سرشماری تلقی کرده باشد و در پاسخ، تصمیم گرفته  عنوانبهرا « و صادقانه
ص اختصا کنندگانشرکتدقیقه از هر جلسه گروهی به بحث آزاد با  10باشد که حداقل 

صتی به من فر»(. سپس در برنامه اقدام نبضی از سؤالی مانند موردنظراقدام یا عمل )داده شود 
استفاده  «را بپرسم یا نظراتم را به اشتراک بگذارمشود تا در جلسات گروهم سؤالاتم داده می

های سرشماری )بررسی بین بار دو تا یک معمولاً 3اقدام ردیابی های نبضیشود. پیمایشمی
 زمانی مشخص نقطه هر در توانندمی که است این واقعیت شوند، امامی اجرا سالانه( سازمان

 نکهای جایبه اغلب هااین نوع از پیمایش .شوند اجرا کلیدی اقدام و برای هر پیگیری در
 حتی) رتمحلی سطوح باشند، در خاص اقدامات ثبت منظوربه متمرکز برنامه یک عنوانبه

شود، جریان شنیدن مداوم در این موضوع سبب می .شونداستفاده می (خاص هایگروه برای
های پیمایش در ؤالاتس طراحی برای تریبزرگ چالش اینجا در. باشد ترغیررسمی سازمان

 .ندباش شده انجام اقدامات از انعکاسی باید مستقیماً چون این سؤالات دارد، وجود نبضی
 دقیق اقدامات متمرکز بر طوربهتوان برخوردار است که می این روش از این مزیت ،حالبااین

 سرشماری سؤال به تنسب تغییر و تأثیر از تریبینانهواقع ارزیابی امکان بنابراین، و کرد تمرکز

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. division 

2. Action Pulsing 

3. Action-tracking pulses 



 21 |یونسی  | ... یسنجنگرش یکاربرد و ملاحظات روش شناخت

 

اسخگویی پ برای آسان و کوتاه بسیار هایپیمایش معمولاً این روش مزیت .شودمی ارائه اولیه
 .نیستند سرشماری اقدامات به محدود لزوماً و است کارکنان

 ربع چهارم -های موقت غیررسمی )انجام اقدام/کمتر رسمی(پیمایش -

 غیررسمی )انجام اقدام / کمتر رسمی( قرار دارد. اینهای موقت در ربع چهارم پیمایش
 متفاوت ،شوندمی منعکس سرشماریپیمایش  در سؤالاتی که یا اقدامات با معمولاً ها 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 هاآندامنۀ تغییر  و شوندمی گرفته نظر در «پژوهشی
 مانند) تحلیلی مطالعات برای موردنیاز اطلاعات است تا( ارتباطات مزایا، ارزیابی مانند)

همچنین . شوندمی شامل را( زندگی تغییرات کار، محل به وآمدرفت هایچالش
 مورد در شما نظر» مثلاً،) شوند کارآمد هستندهایی که برای اقدام سریع انجام میپیمایش
ایج در میزان گستردگی نت معمولاً  هابرنامه . محدودیت این(«چیست؟ ایترکافه مجدد طراحی

 .وندش اجرا دفعاتبه وانندتمی و شوندمی انجام نمونه عنوانبه اغلب هااین پیمایش. است
رایط ش برخی در اگرچه) شودمی پرسیده بارکی فقط معمولاً پیمایش محتواها و موضوعات

 سفارش انجام (.کرد ردیابی زمان طول کارکنان را در یهااستنباطو  هاتوان برداشتمی
مت سبیشتر از سوی سهامداران است تا  موقت و تصمیمات و اقدامات بعدی هایپیمایش

 هااین پیمایش شود، مدیریت متمرکز صورتبه پیمایشاجرای  مدیران سازمان. حتی اگر
 هایپیمایش هاشرکت از برخی ،تیدرنها .هستند و رسمیت کمتری دارند متمرکز کمتر

 کندمی 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 ازانح ایجاد باعث توانندمی و نیستند اجراقابل گزارش سرشماری، سطح در که دهدمی
 تموق هایپیمایش .شوند (کارکنان کاری تجربه سازیغنی ،مثالعنوانبه) اصلی هدف

 برای یغن اطلاعات توانندمی همچنان و ندارند پیگیری یا انجام بار چندین به نیازی معمولاً
 که ستا این اینجا در توجهقابل 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

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. omnibus 
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 شتراکا به نتایج که شود حاصل اطمینان تا این روش به دقتی نیاز دارد. است هاپیمایش
 .است شده معرفی کنندگانشرکت برای در جهت اقدام مسیر یک و اندشده گذاشته

 ربع سوم و چهارم -)ردیابی اقدام یا انجام اقدام/ کمتر رسمی( 1محورپیمایش مدیر -
 و آماده خود یهاگروه برای را کوتاهی هایپیمایش تا دهدمی امکان مدیران به روش این
 شوندمیهستند، غیررسمی محسوب  مدیر دست در کهییازآنجا هابرنامه این. کنند اندازیراه

ود، اندازی شراه پیمایش زمانی چه و کند گیریاندازه را چیزی و مدیر در تعیین اینکه چه
 یک تا پنج سؤال را شامل است، محدود نسبتاً معمولاً پیمایش نقش اساسی دارد. محتوای

 دهش تعریف دورۀ زمانی معینی برای آن و دهدمی پوشش را مختلفی هایموضوع شود،می
 اند،ری کردهرهب که جلساتی اکثر اثربخشی ارزیابی برای پیمایش از مدیران از برخی. است

 چه به گروه کهاین تعیین برای ماهانه پیمایش از یک دیگر برخی کهدرحالی کنند؛می استفاده
 است ولمعم همچنین .کنندمی استفاده باشد، مؤثر خاص پروژۀ یک در تا دارد نیاز حمایتی

 مایشپی از خاص تصمیم یا ابتکار یک از حمایت برای سال در بار دو یا یک مدیران که
 مدیران ماا شود، شامل را گروه کل تواندمی و است داوطلبانه معمولاً مشارکت. کنند استفاده

 کنانکار از ایزیرمجموعه یا همکاران سایر مشتریان، از سؤالات پرسیدن برای پیمایش از
 مدیریت در پیمایش .اندکرده استفاده( 2بخش مدیر مثلاً) تربزرگ گروه داشتن صورت در

 ای محرمانه ایشیوه به خود، موردعلاقه کلیدی موضوعات مورد در توانندمی مدیران محور،
یبند، گذارنمی اشتراک به را خود سؤال نشود بازخورد هاآنتا از  که کارکنانی از ناشناس،

 دنظرمکه  را رفتاری تغییرات تا دهدمی امکان هاآن به همچنین اطلاعات بگیرند. واسطه
 دریافت اتتغییر این تقویت به کمک برای بیشتری فوری بازخورد و کرده ردیابی دارند،

 .کنند
 دادن گوش در مختلف هایپیمایش ،یطورکلبه بندی بالا،طبقه در شدهارائه فهرست

ش های پیمایاز انواع مختلف شیوه جامعی فهرست وجهچیهبه اما کند،می منعکس را مداوم
. پیمایش 1از:  اندعبارتهای سازمانی دیگر پیمایش هایروشکارکنان در سازمان نیست. 

. پیمایش 2؛ کندیم یریگکار را اندازه انیو نظرات متقاض هانگرش: 3قبل از استخدام
 شنهادید پر ای رشیبه پذ میکه تصمی تفاوت نگرش افرادگیری به اندازه: 4/رد کردنرشیپذ

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Manager-Driven Polling 

2. division manager 

3. Prehire survey 

4. Accept/decline survey 
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 کارکنان شرایطها و : نگرش1دیجد هایی. پیمایش استخدام3پردازد؛ می، دارند یشغل
ها پیمایش نیاهدف کند. یم یریگدر کارشان اندازه شتریب ایهفته اول  دو طیرا در  دیجد

 دایدر روز اول حضور پ یوقت»)مثلًا  ها و امکاناتفعالیت اول: :است یدو حوزه اصلپوشش 
قبال احساس است ایآ»، مثالعنوانبه) طیمح دوم: («د؟یداشت انهیو را لیمیآدرس ا ایآ د،یکرد
: 2در سازمان . پیمایش جذب4؛ («کرد؟یم تیهدا طیشما را به سمت مح یکس ایآ د،یکرد

 یریگاندازهدر سازمان  روزه 90فصل کاری  نینگرش کارکنان پس از اولدر این پیمایش، 
است که  مورداستفادهپیمایش  نیترجی: معمولاً را3(مداومکارکنان )نظر . پیمایش 5؛ دشویم

کمک به سازمان در  ییدر سازمان، توانا هاآن ینگرش کارکنان را در طول مدت تصد
. پیمایش 6؛ سنجدیمانند مشارکت کارکنان را م جیرا میمفاه یبرخ ایبه اهدافش  یابیدست

تواند در یم و دشویم یآورجمع کارکنان دگاهیاز د یاطلاعاتدر این نوع پیمایش : 4اعتماد
. 7؛ باشد دیمف دیمحصول جد کی تیمانند موفق داد،یرو ای جهینت کی ینیبشیپ

 یریگاطلاع از قصد ترک سازمان اندازه محضبه: نگرش افراد را 5پیمایش/مصاحبه خروج
 شودسنجیده میهفته پس از خروج  6تا  4: نگرش افراد 6یبومرنگ پیمایش. 8؛ کندیم

: 7یبازنشستگ یبرا ی. آمادگ9؛ د(شویم یابیبه بازگشت به سازمان ارز لیتما نی)همچن
 سنجد.یم یخروج از سازمان با بازنشستگ یکارکنان را برا یآمادگ

 مایشطرح پی که است ضروری دلیل همین به دارد، معایبی و مزایا پیمایش طرح هر
 ابزار ایش نبضیپیم. مطابقت داشته باشد متناسب با آن اطلاعاتی نیاز یا با استراتژی موردنظر

 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 پیمایش نبضی
اند، اجرا دهش انتخاب کلیدی مسائل مورد در هاآن فردمنحصربه بینش که برای دستیابی به
 وتحلیلهتجزیگیری مشارکت کارکنان با خوب نبضی کارکنان به اندازه کرد. یک پیمایش

 لوتحلیتجزیهدهد با کند و به سازمان امکان مینقاط قوت و ضعف محل کار کمک می
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Onboarding/new hire survey 

2. Assimilation survey 

3. Employee opinion surveys (ongoing) 

4. Confidence surveys 

5. Exit survey/interview 

6. Attrition/boomerang survey 

7. Preparation for retirement 
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ای هپیمایش این، بر را مشاهده کنند. علاوه موقعبهروندهای تعامل در طول زمان، بینشی 
 زیرا تند،مناسب هس کارآمدتر و ترآسان سازیتر و پیادهردیابی کوچک برای معمولاً  نبضی
 هایگروه اب هماهنگی یا مدیریتی مراتبسلسله یک ایجاد زیاد، ارتباطی یهاتلاش به اغلب
 رد ینبض هایسنجش قدرتمند بودندیگر  لی. دلندارند نیاز سازمان سراسر در متعدد

ت سؤال مثلاً ممکن اس نهفته است. ینبض هایپیمایش رگذاریتأثساده، کوتاه و  یهاپرسش
 بارکیقت و هرچند»یا  «بینید؟خود را کامل و معنادار میآیا کار »پیمایش نبضی این باشد که 

اگر شرکت یک برنامه سلامتی » یا «؟دیکنیمبه دلیل کارتان احساس استرس یا فرسودگی 
وع بنابراین، قبل از شر «کند، چقدر فعالانه در برنامه شرکت خواهید کرد؟ یاندازراهجدید 

 یبندارچوبچسؤالات پیمایش نبضی مناسب، نتایج، بسیار مهم است که  وتحلیلتجزیهبه 
کند تا روی مسائلی تمرکز داشته باشیم که واقعاً باید به شود. سؤالات درست کمک می

 پرداخته شود. هاآن
 رخن های نبضی معمولاًپیمایش. است اشکالاتی دارای های نبضی نیزالبته پیمایش

 و وندشمی دعوت پاسخ برای کمتری کارکنان زیرا دارند، تریپایین بسیار دهیپاسخ
 این به یطورکلبه کمتر پاسخ نرخ و هانمونه. دارد وجود فرآیند پیرامون کمتری ارتباطات

 ریز بر اساسها تفکیک جزئیات داده. برندپی نمی سازمان عمق به هاداده که است معنی
 اینمونه روی نبضی بر پیمایش اجرای. نیست دسترس در اغلب جمعیتی هایگروه یا واحدها

 ایفرآینده از را هاآن و بردمی بین از را گروه سطح در بازخورد ارائه فرصت کارکنان، از
 نتایج مورد در بازخوردی اصلاً  کارکنان اغلب. کندمی محروم بنیادی عملیاتی ریزیبرنامه

 سازمان بر ار خود ورودی تأثیر توانندنمی بنابراین و کنندنمی های نبضی دریافتپیمایش
 .ببینند

 نیترعیاش دی. شاآمیز کاهش یابدعناصر تهدیداز  یبا تعداد ممکن است ایمزا نیااثرات 
مربوط به تجربه  رد،یگیقرار م موردبحثگوش دادن مداوم  شیافزا یکه برا یخطر

 ش دعوتبه پیمای شتریباور اشاره دارد که هرچه افراد ب نیکه به ا پیمایش است یخستگ
پیمایش وجود دارد.  ندیدر فرآ هاآنادامه مشارکت  یبرا یشوند، احتمال کمتر

یم ریاز عوامل بر مشارکت در پیمایش تأث یتعداد(. Porter et al., 2004 ؛مثالعنوانبه)
استفاده  یواقع رییاقدام و تغ یبرا جینتا نکهیاما نشان داده شده است که احساس ا گذارند،

ت نشان داده اس قاتی، تحقمثالعنوانبه) مشارکت است کنندهینیبشیپ ترینبزرگ شود،یم
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ه ب یاقدام نکهیبر ا ینرخ پاسخ و ادراک مبن نیب 70/0ی شرکت همبستگ 220 مطالعهدر که 
 (.Jolton & Tate, 2017ت، وجود دارد؛ پیمایش انجام شده اس لیدل

انجام داد  توانمی ارکنانک یهاکه در پیمایش یکار نی( بدتر2006) Krautطبق نظر 
 Jolton et alافزون بر این،  .مینکن یاما اقدام میرا به اشتراک بگذار جیاست که نتا نیا
تا عدم اقدام در  شوندیمتعدد کمتر خسته م یهاکه مردم از پیمایش ندنکیبحث م( 2017)

اگرچه  ن،یرابناب؛ (است پیمایش یخستگ از شتریباقدام از عدم  یناش ی)خستگ هاپیمایش
 الاست، احتم یامر ضرور نیبه ا تیباشد و حساس ی بالقوهتواند خطریم ازحدبیش یبررس

نسبت به اینکه صرفاً  مراتببه، دهدمشارکت را کاهش  ،عدم اقدام در مورد بازخورداینکه 
 دهد.دفعات پیمایش را افزایش دهیم مشارکت را بیشتر کاهش می

وش دادن که گ وجود داردتصور  نیا (ازحدبیشی )ناشی از پیمایش خستگ در ارتباط با
 یِ ابی. اگرچه ردرییکنش و تغ جادیو عملکرد است تا ا ازاتیامت یریگیپ منظوربه شتریمستمر ب

 یبرا یهدف معتبر تواندیاست و اغلب م دیمفات رییدر اقدامات و تغ شرفتیپ)پیگیری( 
 یایباشد، قدرت و مزاردیابی بر  تنها که تمرکز یباشد، اما زمان دنمستمر گوش دااقدام 

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

 جایبه، صورت 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
که  است نیدارد ا دوجو نجایکه در ا یکنند. خطر جراخود را ا ینبض هایپیمایش راحتیبه

برای مثال سؤالات نباشند ) دیپرسند ممکن است لزوماً مناسب و مفیم هاآنکه  یسؤالات
 ای( دارند برسانند آن حل در سعی که موضوعی به توانند مدیران رادوپهلو و مبهم نمی

ضیتوانند تبعیکه مسؤالاتی  پرسیدن ،مثالعنوانبهکنند ) جادیا یخطرات قانونسؤالاتی که 
 یهامایشکه پی ییها(. سازمانستیواقعاً مرتبط با شغل ن یشانمحتوا ایشوند،  یتلق زیآم

و  یخصوص میمحافظت از حر یها براتلاش ریدر کنار سا دیبا کنند،یم جیمکرر را ترو
 مخاطرات نای بر غلبه به کمک برای یاشدهفیتعر یو حکمران هایمشها، خطداده تیامن

 .داشته باشند
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 ،گوش دادن مستمر یهاتیپیمایش سالانه، فعال یهااز برنامه یاریبرخلاف بس
ی مسئول اقدامات بعدپیمایش ی پس از چه کس نکهیندارد در مورد ا یروشن ییپاسخگو

 توانکه از آن طریق میاست  یاارتباطات گسترده جامع یسرشمار یهاپیمایشمزیت . است
( را HR) یو منابع انسان یرساناطلاع بتوانند رانیمدیی در دسترس همگان قرار داد تا هابرنامه

 .هماهنگ کنند ازیدر صورت ن یبانیارائه پشت یبرا
 یهاپیمایش ی ازریگاغلب به نمونه مداومو گوش دادن  نبضیهای برنامهدر مقابل، 

کنند. یاستفاده نم یاستردهگ یارتباط یهانیاز کمپ بیترتبدین هستند و  یمتک یسرشمار
یبودن پیمایش و هدف پیمایش ممکن است محدود باشد که م یدانیاز م یآگاه ،درنتیجه

 طوربهدهد.  شیرا افزا مورداستفاده جیبگذارد و درک نادرست از نتا ریبر مشارکت تأث تواند
خوردار بر یشگرگزار هبرنامه سالانه از سطح گسترد کیمکرر به اندازه  یهامشابه، پیمایش

 هانآلازم است تا بفهمند بازخورد  یشتریکنندگان تلاش بکمک به شرکت ی. براستندین
 .است یچه کس یریگیو پ جینتامسئول استفاده خواهد شد و  منظوری چه یبرا

 ندیفرآی هر. وخیم نیست نبضی، برای چه و سرشماری برای چه معایب، این از کیچیه
 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

 یخوببه هاشرکت از برخی کنند ومی مرتبط هم به را خروج یا ورودی نبضی، سرشماری،
 با را عددمت هایپیمایش از حاصل هایداده و اندکرده استفاده انسانی منابع وتحلیلتجزیه 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 که یمفصل مقدمه به توجه باخواهد بود.  زیآمفاجعه دستورالعملی سازمان، نیازهای
 انواع و تیوضع رانیا یخصوص و یدولت یهاشرکت و هاسازمان در که بود نیا محقق مسئله

 توانیمچگونه  ینبض یهاشیمایپمثبت  یهایژگیچگونه است و با توجه به و هاشیمایپ
 کرد. ایمه هاسازمانرا در  هاشیمایپدست  نیا یاجرا طیشرا
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 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  ماهسه به مدت  به همین منظور پیمایشی. شد انجام /شرکتسازمان منابع انسانی
ها و جامعه آماری این مطالعه کلیه سازمانانجام شد.  1401سال  زمانی مردادماه تا مهرماه

اند. فعالیت رسمی داشته 1401دولتی و خصوصی ایران بوده است که در سال  یهاشرکت
آوری ای هدفمند برای جمعگیری طبقهای معرفّ، از روش نمونهدستیابی به نمونه منظوربه

گوناگون در صنایع مختلف  یهااندازهبا  ییهاسازمانو  هاشرکتاز  موردنیازهای داده
سال سابقه  10به این پژوهش، حداقل  هاشرکتهای ورود ملاک ترینمهماستفاده شد. از 
سازمان  یبندمیتقساجرای پیمایش در صنایع مختلف هم از  منظوربهبود.  فعالیت رسمی

ایع صن بندیو هم از تقسیم کنندگان و تولیدکنندگان وزارت صمتحمایت از مصرف
 وهیش به همگیری ابزار اندازهاستفاده شد. ( ACSI) 1شاخص رضایت مشتریان امریکا

شرکت خصوصی و دولتی  95ی برای بخش منابع انسانی در چاپ وهیش به هم و یکیالکترون
 یهابنگاهاز صنایع و  متخصص پیمایش 57 درمجموعدر صنایع مختلف ارسال شد، ولی 

ر جوانب سای پیمایش پاسخ دادند. نیبه اداوطلبانه و با رضایت آگاهانه  صورتبهمختلف 
اخلاقی نظیر محرمانگی اطلاعات از طریق امضای فرم عدم افشای اطلاعات بین محقق و 

پرسشنامه مخدوش به علت عدم تکمیل دقیق ابزار  3، نیبنیازاسازمان رعایت شد. 
پرسشنامه معتبر مورد تحلیل قرار گرفت. با اینکه  54گیری کنار گذاشته شد و نهایتاً اندازه

یک کارشناس از هر شرکت پرسشنامه را تکمیل کرده است، ولی واحد تحلیل در این 
ا در ر شدهارسالهای تواند کیفیت دادهپژوهش سازمان/ شرکت بوده است. محقق فقط می

دقیق  طوربه فعالیت داشته، منابع انسانیمشاور در بخش  عنوانبهسازمانی/شرکتی که قبلاً  12
 ارائه شده است: کنندهمشارکت یهاسازمان یهایژگیو لیتفصبهزیر جدول در تأیید کند. 

  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. American Customer Satisfaction Index 
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 کنندهمشارکت یهاسازمان یهایژگیو .1جدول 

 
 

تعداد پرسشنامه 
 شدهارسال

تعداد پرسشنامه 
 بازگشته/ معتبر

درصد 
 معتبر

 39% 21 40 دولتی نوع سازمان
 61% 33 55 خصوصی

نوع صنایع )طبق 
ی سازمان بندطبقه

حمایت 
 کنندگان(مصرف

های خدماتی )خدمات ها و بنگاهسازمان �
های توزیعی و اقتصببادی  عمومی، شببب ه

 خدمات زیربنایی و بازرگانی(
36 21 %39 

ι مان گاهسببباز ندۀ ها و بن یدکن های تول
یه ما های سبببر های فلزی و کالا کالا ای )

 غیرفلزی(معدنی  کالاهای 
17 8 %15 

مان � گاهسببباز ندۀ ها و بن یدکن های تول
شاورزی و  کالاهای مصرفی )محصولات ک

های دامی  محصببولات باداشببتی، فرآورده
 غذایی و دارویی(

42 25 %46 

 8/14% 8 10 11-50 تعداد کارکنان )تن(
200-51 10 6 %1/11 
500-201 10 7 %9/12 
1000-501 20 13 %1/24 
5000-1001 20 8 %8/14 
10000-5001 20 9 %7/16 
100000-10000 5 3 %6/5 

حوزه فعالیت 
 شرکت

 37% 20 35 ملی
 63% 34 60 استانی

محل فعالیت 
 شرکت

 76% 41 70 داخل استان تاران
 24% 13 25 خارج از استان تاران

 ۀدر سه حوزسؤالی بود که  47محقق ساخته  پرسشنامهابزار اصلی این پیمایش، یک 
شامل  شرکت/سازمان پیمایش یقاتیتحق گروهالف( ترکیب  بود: ی تدوین شدهکل یموضوع

یژگیو؛ ب( گروه یهاتیمسئول ریو سا گروهساختار  ،گروهافراد در  نهیشیو پ لاتیتحص
 یهاوهیش ازجملهکارکنان در شرکت،  پیمایش یهابرنامه شدهینیبشیپ آیندهو  یفعل یها

عمل.  یزیرتا اقدامات برنامه تیریمدشیوۀ برنامه، از  یهایژگیسازمان و و یپیمایش فعل
تا  3خود را در  شدهینیبشیپها و اقدامات تا برنامه کنندگان خواسته شدشرکتاز  نیهمچن
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 قیطر از ارب نیچند پرسشنامه ییمحتوا ییرواشرح دهند. بیشتری  اتیبا جزئ ندهیسال آ 5
 همگان افقتو و دییتأ مورد یینها پرسشنامه و گرفت قرار موردنظر یموضوع متخصصان مرور
تن و همچنین محرمانه پنداش ساختار پرسشنامه لیلازم به ذکر است که به دل. گرفت قرار

اوت فها قدری متگذاری برخی اطلاعات، کیفیت پاسخعدم به اشتراک ازلحاظها شرکت
ن ای ،پیمایش یانیبخش پا در کارکنان سازمان. یفعل یهانسبت به پیمایشنگرش بود؛ ج( 

ای هکنندگان کدام اقدامات و شیوهشرکت ازنظرموضوع مورد پرسش قرار گرفت که 
لی در های با کیفیت راهنمای مفصتر است. برای دستیابی به دادهاثربخش مختلف پیمایش

های مختلف پرسشنامه تهیه شده بود تا روند تکمیل پرسشنامه با دقت هر چه بیشتر بخش
د خو لیمیشد تا آدرس ا شنهادیکنندگان پناشناس بود، به شرکت پیمایشاگرچه همراه باشد. 

 د.ارائه دهن نهایی ه گزارشاز خلاص یانسخه افتیدر یرا برا

 هایافته
در مورد  نکته اول است. ذکرقابلو ارائه نتایج ها چند نکته در مورد دادهها قبل از ارائه یافته

ها از کدام واحد پاسخ یهنگام محاسبه فراوان نکهیا ویژهبه ،است هاپاسخ فراوانیگزارش 
 ادداز تع یدرصد عنوانبه هایافتهگزارش روش  ترینمناسباستفاده شود.  یریگاندازه

ا نوع مختلف پیمایش ر نی، هر شرکت چندحالبااین. انددادهاست که پاسخ  ییهاشرکت
ر اساس نوع ب جینتا ن،یبنابرا؛ متفاوت است یژگیو نیو هر نوع پیمایش با چند دهدمیانجام 

نوع  فیتعر ۀنحو دومراستا، نکته  نیدر هم .شده استشرکت گزارش نوع  جایبهپیمایش 
ها رکتشاند که و پیشینه مطالعاتی نشان داده است. تجربه پژوهش بوده نیدر ا شیمایپ

 کیخود را به  یهاتوانند پیمایشید. دو شرکت مندار یادیو محتوا تنوع ز عنوان ازلحاظ
مشابه  یهاپیمایش توانندیکاملًا متفاوت داشته باشند و برعکس، م یاما محتوا ،نام بخوانند

 یراب هاها و سازمانشرکتصرفاً درخواست از  ن،یبنابرا؛ متفاوت داشته باشند یهابا نام
 نیپرداختن به ا ی. براستین بخشآگاهیدهند، که انجام می ییهافهرست کردن پیمایش

را که  ییهااز انواع پیمایش یفهرست میدهندگان خواستاز پاسخبازپاسخ  صورتبهموضوع، 
از نوع پیمایش  یفیتعر هاآن یبرا بدین منظوردهند، ارائه دهند. ن خود انجام میدر سازما
 یاوتمتف اریبس یهستند و ممکن است اسام زیمحتوا متما ایهدف و/ ازنظر»که  میارائه داد

 نیرچه ااگ «کنند. گیریاندازهمشابه  هایروشمشابه را به  یاگر محتوا یداشته باشند، حت
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را  تیواقع نیا توانیانواع مختلف پیمایش کمک کرد، اما نم یهایژگیبه درک و موضوع
 .اشندی مشابهی بمحتواتوانند دربردارندۀ ها با انواع مختلف مینادیده گرفت که پیمایش

؛ n=54) 9/3، میانگین طوربهها در حال حاضر در سازمان، 2بر اساس نتایج جدول 
 ینیبشیپ هاهمچنین سازمان .شودییمایش انجام م( انواع مختلف پ4/1=  انحراف استاندارد

( 5/1=  استاندارد؛ انحراف n=50نوع پیمایش را انجام دهند ) 0/5حدود  ندهید که در آردنک
ز انواع نکند. ا یچندان رییتغ ندهیانواع پیمایش در آ یدهد ممکن است تعداد کلیکه نشان م

 سازمانیفرهنگ(، پیمایش n=46)رضایت شغلی  یهاپیمایش گزارش شده، پیمایش
(43=n)پیمایش مربوط به اثربخشی آموزش ، (41=n)  و پیمایش رضایت مشتری(38=n) 

 اصلیبخش  یهاپیمایشتوان نتیجه گرفت که بنابراین می؛ ها بودندنوع پیمایش نیترجیرا
 .خواهند ماند یگوش دادن سازمان باق یاستراتژ

 پیمایش /آهنگنوع پیمایش بر اساس سرعت وها سازمان نیب تعداد انواع پیمایش در. 2جدول 

 کل دوسالانه سالانه فصلی ماهانه هفتگی روزانه نوع پیمایش
 46 6 24 9 6 0 1 رضایت شغلی
 9 3 6 0 0 0 0 اشتیاق شغلی

 43 5 22 13 3 0 0 سازمانیفرهنگ
 41 1 2 18 14 6 0 ارزیابی اثربخشی آموزش

 38 0 5 11 12 3 7 مشتریرضایت مشتری وفاداری 
 29 3 9 8 7 2 0 ورود و جذب کارکنان )استخدام جدید(

 13 0 2 6 5 0 0 خروج کارکنان
 7 0 2 4 1 0 0 نبضی
 4 2 1 1 0 0 0 وکارکسب

 7 1 2 3 1 0 0 رهبری اثربخش
 3 0 1 1 0 1 0 سایر

 - 3/17 4/12 6/6 6/5 5/4 7/4 اجرا در سازمان هایسالمیانگین 
 - 3-55 1-55 0-42 0-25 1-9 1-43 دامنه تغییرات سال اجرا در سازمان

 240 21 76 74 49 12 8 جمع

سازمان  54که در تمام  ینوع پیمایش فعل 240از دهد که نشان می 2های جدول یافته
( گزارش دهندهپاسخ یهاسازمانتمامی  نیدر ب هاپیمایش تماممجموع  یعنی) موردمطالعه
های مربوط به سنجش رضایت و اشتیاق شغلی کارکنان با اختلاف پیمایش ،شده است
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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 ههمچنین یافت ها خواهد بود.سازمان پیمایش در
 دوسالانه انجام ایمعمولاً سالانه  سنجش رضایت و اشتیاق شغلی یهااز آن است که پیمایش

ی ، سنجش اثربخشسازمانیفرهنگمربوط به سنجش  اغلب یفصل هایپیمایش. شودمی
ه معمولاً و ماهان یهفتگ یهاپیمایشآموزش، سنجش رضایت مشتری و یا نبضی بوده است. 

 روجخ د،ی، استخدام جدمثالعنوانبهکارکنان ) یمربوط به چرخه زندگ یهاشامل پیمایش
 تیمانند رضا یمرتبط با مشتر عمدتاًروزانه هم  یهااست. پیمایش بوده( و ترک سازمان

ای هها همچنین نشان داد که پیمایشتحلیل یافته بوده است. یمشتر یو وفادار یمشتر
در  های روزانه و هفتگی و ماهانهالانه و سالانه سابقه بیشتری در سازمان دارند و پیمایشدوس
باشد،  شتریب شیمایهرچه سرعت پ ن،یبنابرا؛ اندسال اخیر محبوبیت بیشتری داشته 15-10

 دهیا نیاز ا یحداقل تا حدودیافته  نی. ادارد یکمتر اجرای این روش در سازمان سابقه
روش نسبتاً  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 3در جدول 
ه ک چنین اظهار کردندها سازمانها در پنج سال آتی گزارش شده است. بر اساس یافته

شته دادر پنج سال بعدی را  یفراوان نیشتریب یفصلماهانه و  یهاپیمایش کنندبینی میپیش
 رییتغ نی. ایابدکاهش  در سازمانشانسالانه  هایروند سنجش و پیمایشباشند و انتظار دارند 

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

پنج  ها دردر سازماندر سرعت پیمایش  اتیرییتغ رود که شاهدانتظار می، درهرصورتشود. 
وصی های خصتر نتایج نشان داد که این موضوع در شرکتسال آتی باشیم. تحلیل دقیق

 تر است.پررنگ موردمطالعه
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 ندهیو آ یفعل پیمایش یهاوهیش پیمایشسرعت  .3 جدول

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد سرعت پیمایش

 5/4 11 7/8 21 دوسالانه
 3/21 51 7/31 76 سالانه
 1/32 77 9/30 74 فصلی
 7/31 76 4/20 49 ماهانه
 2/6 15 5 12 هفتگی
 2/4 10 3/3 8 روزانه
 100 240 100 240 جمع

 نیشتریدارند ب لیها تماکه سازماننتایج همچنین نشان داد و نرخ پاسخ  یریگنمونه ازنظر
 یاهسالانه 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  و ترک کار کارکنان(.
 .کمتر است

 ندهیو آ یفعل یبررس یهاوهیش یپیمایش برا یخصوص میحر .4جدول 

 ندهبرآورد وضعیت آی وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد 
 3/33 18 8/51 28 (سازمانیبرونمحرمانه )مشاور 

 2/35 19 8/27 15 (یسازماندرون گروهمحرمانه )
 4/7 4 7/16 9 ناشناس

 1/24 13 7/3 2 کاملاً شناسا

 صادقانه و بدون ترس چقدر دهندگانپاسخکه  هستندمواجه  چالش نیمحققان اغلب با ا
 صورتبه ایمعمولاً  هاپیمایشامر،  نیاز ا نانیکمک به اطم یدهند. برامیبه پیمایش پاسخ 

کرده است نسبت  ائهرا ار هاآنکه  یتوان به فردیها را نمپاسخ یعنی) شوندمیناشناس انجام 
انجام  ییفرد نسبت داد، اما توانا کیتوان به یها را مپاسخ یعنیمحرمانه ) صورتبه ایداد( 

 گروهط توس ای سازمانیبرونتوسط مشاور پیمایش  ای -وجود دارد قیتحق گروهکار در  نیا
 هاپیمایشدرصد  63نتایج گویای آن است که در حال حاضر حدود (. یداخل یقاتیتحق
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ام کت انجتحقیقاتی داخل سازمان یا شر گروهدرصد توسط  37مشاور بیرونی و  گروهتوسط 
خارجی، محرمانه بودن نظرات کارکنان و سوگیری کمتر  گروهشود. دلیل این تمایل به می

ها به تحلیل -با توجه به اقبال جامعه علمی و سازمان 4عنوان شده است. طبق نتایج جدول 
ا هبعدی احتمال اینکه پیمایش هایسالکه در  اندکردهبینی ها پیش، سازمانهادادهکلان 

ای ههای موجود در سازمان با شاخصناشناس باشد کاهش یابد تا بتوان همبستگی سایر داده
سیار ب احتمالبهاند که ها عنوان کردهمهم در پیمایش را محاسبه کرد. به همین منظور سازمان

 مشاور تحقیقاتی یهاگروهتحقیقاتی درون سازمان تقویت خواهد شد و سهم  گروهقوی 
متر های کارکنان کبد. این مطلب بدان معناست که حریم خصوصی پاسخخارجی کاهش یا

، سخ کارکنان داردبر نرخ پا یکیستماتیس ریتأثها بینیشود که البته طبق پیشمحافظت می
داد دهد که هر چه تعروندها نشان می طورکلیبهدقیق مشخص نیست.  طوربههرچند سهم آن 

ها و شود تمایل شرکت-ده شنیدن مستمر تقویت مییابد و ایپیمایش در سال افزایش می
 یابد.ها کاهش میافزایش و میزان ناشناس بودن داده یسازماندرون گروهها به سازمان

ر حال حاض درکارکنان انتظار، اکثر  طبقنشان داده شده است،  5ول طور که در جدهمان
ط توس شدهارائهتاپ لپ روش مداد کاغذی مرسوم و همچنین کامپیوتر وبا 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 آتلفن همراه و تبلت یهادستگاه

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

 ندهیو آ یفعل یهاوهیش در روش اجرای پیمایش .5جدول 

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 
 درصد تعداد درصد تعداد روش اجرا
 2/22 12 3/33 18 مداد کاغذی

 9/38 21 4/20 11 تبلت شخصیگوشی موبایل/ 
 5/20 11 4/7 4 شخصی تاپلپ
 9/12 7 9/25 14 سازمانی تاپلپکامپیوتر/ 

 5/5 3 13 7 موبایل/ تبلت سازمانی
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 نیب کهاست  زمانیمدت ،هاپیمایش در تمامیتکرارشونده  یهاچالش ترینمهماز  یکی
اه گلوگ کیها سازمان یبرا از قدیم نتایج. انتشار کشدیطول م جیپیمایش و انتشار نتا اتمام

ولانی موضوعات دخیل در ط ترینمهم. از استبوده پیمایش  یدگیچیاز پ یتابع بوده و عمدتاً 
توان به اجرای یک یا چندزبانه پیمایش، تمیز کردن و یا اسکن کردن شدن انتشار نتایج می

یدی، پمثالعنوانبهها )زارشو استقرار گ دینحوه تولها و کاغذی، ورود داده هایفرم
ال را که در ح یفرمت گزارشجدول زیر . اشاره کرد داشبورد( ایشده  دیتولشیپاز  یهااف

 مشخص ،کنندیم ینیبشیپ ندهیرا در آ یراتییچه تغاینکه کنند و یاستفاده مها سازمانحاضر 
 .کرده است

 ندهیو آ یفعل یهاوهیش در شیوه گزارش نتایج پیمایش .6جدول 

 برآورد وضعیت آینده وضعیت فعلی 

 درصد تعداد درصد تعداد شیوه گزارش نتایج

 6/29 16 50 27 پاورپوینت

PDF 9 7/16 5 2/9 
 2/11 6 3/20 11 اکسل

 2/22 12 5/5 3 اینفوگرافیک

 8/27 15 5/7 4 داشبورد

در  یگزارش ده کنند ازیم ینیبشیها پدهد، سازمانینشان م 6جدول طور که همان
ا بدان معن نیحرکت کنند. ا ایپو یبه سمت داشبوردها PDFاکسل و  نت،یپاورپوی هاقالب

است.  ریچشمگ هاآن، اما کاهش مورد انتظار شودمیاستفاده ن 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 ازنظر
درصد  3ها متغیر است. نتایج نشان داد که بر و در بین شرکتفرایندی زمانها گزارش
پس از  دو هفتهها درصد شرکت 8پس از اتمام فرایند پیمایش، حدود  سرعتبهها شرکت

پس  دو ماهدرصد  45ها یک ماه پس از پیمایش، حدود درصد شرکت 20پیمایش، حدود 
 7کنند. درصد پس از سه ماه از اجرای پیمایش نتایج را منتشر می 17از پیمایش، حدود 

درصد هم عنوان کردند که بسته به نوع پیمایش زمان انتشار نتایج در سازمان متفاوت و از 
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ا هشرکت اندکی از تنها درصدکشد. نکته مهم این است که ماه طول مییک ماه تا چهار 
هایی که نتایج را سازمان رودیماحتمال فوراً در دسترس هستند.  جیگزارش دادند که نتا

ری ارائه تسریع زمانمدتکنند، در آینده بتوانند نتایج را در داشبوردها گزارش می صورتبه
 کنند.

رائه نتایج پیمایش این است که نتایج چگونه به ذینفعان انعکاس نکته مهم دیگر شیوه ا
ها هنگام ارائه نتایج از رویکرد درصد سازمان 80کند. نتایج نشان داد که بیش از پیدا می

ه پایین در فرایندی از بالا ب صورتبه شدهآمادهکه نتایج  یاگونهبهکنند، آبشاری پیروی می
 ریدا به مدرا ابت جینتا هاآنها عنوان کردند که د. اکثر شرکتگیردسترس ذینفعان قرار می

 تیدرنهادهد و یارائه م رهیو غ هاآن یهاگروهسپس به  ،یارشد منابع انسان ریو مد ییاجرا
 و پس از تأیید نهایی رسدیم ارشد سازمان رانیمد پس از سرند و کنترل نتایج به دست

گیرد. نکته مهمی که ها و دفاتر سازمانی قرار میمدیران ارشد در دسترس واحدها، معاونت
ها کار پیمایش سازمانی در این مرحله به تجربه آموخته است این پژوهشگر در خلال سال

ی هستند نبوده که متأسفانه واحدهای متولی پیمایش که عمدتاً واحدهای منابع انسانی سازما
دهند کرده و تغییر می یکاردستهماهنگ و همسو با مدیران ارشد سازمان، نتایج پیمایش را 

 کنند.و سپس برای واحدهای اجرایی سازمان ارسال می

 گیریو نتیجه بحث

ها برای شنیدن و یادگیری از بیشتری به خلق فرصت تیها علاقه و فورسازمان ده سال اخیر
ها به سازمان کمک یبرا یاتیح یافراد به ابزار نشیب موقعبه افتی. درانددادهنشان کارکنان 
 ,Diaz & Young) شده است لیتبد ماتیاقدامات و تصم یرسانو اطلاع یدهدر شکل

 یورشود که فنامی یناش یاز عوامل متعدد ،و مداوم نبضی دنیعلاقه به شن شیفزاا .(2022
 هایروش ی، استفاده ازکیتکنولوژ یهاشرفتیپ امروزه .هاستآن نیترتوجهقابلاز  یکی

پذیر انمککارکنان ا حاتیادراکات و ترج یابیارزسنجش و  یبرا ی راترتر و متنوعمتداول
)مثلاً از  میکارکنان را، خواه مستق یهاادهسرعت استفاده از د هاشرفتیپ نی. اساخته است

 ابیردی ای هاتیها و فعالنشان یابی)مثلاً رد میرمستقیغ ای( هاو سرشماری هاپیمایش قیطر
 یانسان هایهیسرمابهبود اوضاع  جهت یریگمیکمک به تصم ی( براهای سازمانیلیمیا

جاد یا نیزو  کارکنانگوش دادن به  نهیبه کاهش هز نیهمچن یداده است. فناور شیافزا
های سنجش و ها )یعنی نیاز کمتر به پیمانکاران بیرونی نظیر شرکتسازمان شتریاستقلال ب
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باعث  خود نوبهبهاست که  منجر شده شنیدن مداوم یهابرنامه یاجرا یبرا تحقیقات بازار(
که  است یروزافزون شواهد یدیعامل کل نیدومشود. ها میافزایش فراوانی این نوع برنامه

مطالعات  نیا .ددهمی پیوند وکارکسب جینتا ه، مشارکت( را بثالمعنوانبهادراک کارکنان )
در  رییداشته باشند که چگونه تغ یکمک کرده است تا درک بهتر مدیران ارشد سازمانبه 

 نظیر) وکارکسب جیبر انواع نتا یتوجهقابل ریتواند تأثیکارکنان م یها و رفتارهانگرش
 نیباط بارت . هرچهداشته باشدی( و عملکرد مال یمشتر تیرضا ،یعملکرد فرد ،یگردش مال

 یشتریعلاقه ب مدیران ارشد سازمان، شودتر میروشن وکارکسب جیادراک کارکنان و نتا
 سنجش در سازمان و گیریبه اندازه لیتما شیافزاو نتیجتاً ادراک کارکنان  فهمیدن و تبیینبه 

کمک  یبرا یانسان هیسرما لیتحل تقویت ،نمدیران ارشد سازمابا علاقه  اند. همسونشان داده
گذاشته  ریأثت سنجش نبضیاستفاده از  شیبر افزا زیو اقدامات سازمان ن ماتیتصم تیبه هدا
 ی را در نقاط زمانی متعددشتریب هایداده تا بیشتری دارند لیتماها ، سازمانرونیازااست. 

آوری جمع ارهایمع نیا داشتننگهروز بهدر  کها و کملیانواع تحل یبانیکمک به پشت یبرا
یم ینیبشیرا پکارکنان داوطلبانه  ییکه احتمال جابجا یآمار یها، مدلمثالعنوانبه) کنند

 بزارهایا کارکنان هایپیمایشهستند(.  یپیمایش کارکنان متک جیاغلب به نتا کنند،
 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 موردنیاز
 گروه لکردعم همگرایی، مدیر، ارتباطات بهبود هایفرصت و دهند و پشتیبانی ارائه شرکت

یشرفتپ با ارزیابی میزان همگامی این حوزه سنجش با. کنند برجسته را عملکرد مدیریت و
های بهبود و پیشرفت را شناختی و فرصتتوانیم نقاط ضعف روشها و اکتشافات جدید، می

 شناسایی کنیم.

طراحی، مدیریت و تفسیر پیمایش کارکنان معمولاً توسط  2010تا قبل از سال  کهدرحالی
علوم های رشتهشناسی صنعتی و سازمانی )یا روانرشته شد که در انجام می یشخص

 آموزشکه توسط یکی از کارکنان این کار معمولاً اکنون  ،ماعی( آموزش دیده بوداجت
است، انجام  دیده یشناختروانگیری تحقیق، آمار استنباطی یا اندازهروش 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 نمونه ازجملهاهمیت صورت گیرد؛ 

گیری و خطای گیری، تفاوت بین خطای نمونهخطای نمونهحاشیه داری آماری و معنی
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های شناختی دادهجمعیت« هایبرش»، کاربرد محدود پایینگیری، اثرات نرخ پاسخ اندازه
های امعه بر اساس نمرات نمونهدر مورد نمره جدرست نمونه و شرایط لازم برای قضاوت 

نفعان پیمایش در جزئیات متخصصان و ذی که یزمانتا  درنتیجهمختلف در طول زمان. 
 ست.نی نانیاطمقابلنمونه  یهای نبضپیمایش ییکارادقیق عمل نکنند، شناسی روش

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 گیریاندازه و

 توسعه بر ادیزی تأکید پیشینه، شوند. در داده نمایش منفرد سؤالات با پیمایشاز طریق  تنها
. کند مینتض را هاآن سازه روایی قابل قبولی باشد و روایی دارای پایایی و که شده ابزارهایی

 ابزارهای دارای چند سؤال که این مفروضه پذیرفته شده است که حوزه، این در
 دهند.یبا همسانی درونی بالاتر را تشکیل م مقیاسی هستند، زیربنایی ساختار ۀکنندمنعکس

 هایپیمایش تواند ازنمی هاآن سازمان که گویندمی صراحتبهکاربران  از ولی برخی
 از یبسیار در ،درنتیجه. کند استفاده متعدد سؤالی چند هایمقیاس از متشکل طولانی
 اشدب تمرکز داشته ای مشخصمنحصراً بر سازه است ممکن سؤال هر سازمانی، هایپیمایش

ه این مشکلات سنجش، نوع نگرش ب ترینمهمیکی از  شود. تلقی تفسیر قابل سطح آن در و
د های بنیادینی دارنگیری تفاوتاست. ابزارهای اندازه سازمانی هایها در پیمایشنوع سازه

ها نحوۀ ساخت، دهد. این تفاوتها را ضروری جلوه میکه بحث پیرامون این تفاوت
ور، دهد )تیلگیری را تحت تأثیر قرار میو استفاده از انواع خاص ابزارهای اندازه رواسازی

 & Edwards؛   Diamantopoulos & Winklhofer, 2001؛1398، ترجمه یونسی، 2013

Bagozzi, 2000   ؛Podsakoff, 2003.) 
نبضی وجود دارد پیامدهای ناخواسته  هایروش یریکارگبهمشکل دیگری که در 

تر است که از فقدان ارتباطات لازم در فرآیند های پایینو نرخ پاسخ ازحدبیشپیمایش 
 که ایزمینه در اغلب نبضی هایش(. پیمایBrown et al., 2020شود )پیمایش ناشی می

 به برای احتمالاً که روندیماند به کار شده 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
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؛ Welbourne, 2016؛ Dewhurst, 2006باشد ) تفسیر قابل پیمایش اهداف چارچوب
Levenson, 2014.) 

قه به اگرچه علانکاتی که در خلال این پژوهش روشن شد این بود که  ترینمهمیکی از 
همچنان ها از سازمان یاریاست، بس افتهی شیگوش دادن مداوم افزا ای نبضی یهاتیفعالانجام 

دارد.  ییچه معنا هاآن یگوش دادن مداوم برا ای نبض قاًیدر تلاش هستند تا بفهمند که دق
 فابه اهد ها در جهت رسیدناز آننحو  نیبه بهتر دیکه چگونه با ستندیمطمئن ن هاآن

مشاور  عنوانهبکه  ییهاسازمانتجربه پژوهشگر در تعدادی از . استفاده کنندخود  کیاستراتژ
 یهامهبرناکه  ییهاسازماناز که آن دسته  دهدمیبخش منابع انسانی فعالیت کرده نشان 

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

ر همه پیمایش د برای کرد که رویکرد، فرایند یا روش واحدی خاطرنشانپایان باید  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، آلیدها
 تیشرک مدیران ارشد تواندمی است، بخشالهام کرده و برایشان زدهجانیه را شرکت یک

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

 .شودمی سازمان در اقدامات به بخشی الهام و بینش ایجاد باعث
لیت مبتنی فعاهر  یطراحشود این است که  خاطرنشاننکته بسیار مهمی که باید  تیدرنها

شود.  رییاقدام و تغ ،یریگمیهدفمند باشد و باعث تصم دیبا مداوم و نبضی گوش دادن بر
کار  نیانجام ااما  کند،یتر مبا کارکنان را آسان شتریب ارتباط ی،و کنجکاو یاگرچه فناور

 یاثربخش یطورجدبه تواندیو اقدامات مختلف م هایبدون هدف مشخص در بررس
 قیمرتبط با اهداف و علا مسو وه دیهای مؤثر باکند. برنامه فیبرنامه را تضع بلندمدت

 نحوه استفاده از اطلاعات داشته یبرا یجهت روشن دیباشند و بازخورد با ی مشخصسازمان
 نیها و همچنکاهش مشارکت در پیمایش شاهد عناصر، احتمالاً  نیباشد. در صورت کمبود ا

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

 تعارض منافع
 نویسنده هیچ گونه تعارض منافعی ندارد.
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