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 :نکته اول

 مدیریت و رهبری برای لحظات دشوارویژگی ضروری 

 

درستی و  در این لحظات، شما باید .شوندتر میهای سخت، حیاتیهای مهم رهبران خوب در زمانویژگی

بسیاری از رهبران در مواجهه با کارهای ناخوشایند مانند  .را حفظ کنید اعتبارتان خود را نشان داده و صداقت

 .شوند تا این کارهای ناخوشایند را سرسری انجام دهندوسوسه می کنند ومیاین موارد را فراموش  تعدیل نیرو

 :برای مقابله با این موضوع

 باید حقیقت را بگویید. 

 ،با مشتریان صحبت کنید 

 ،کارمندان را درگیر کنید 

 تصویری محکم از واقعیت پیدا کنید و آن را به اشتراک بگذارید، حتی اگر یک خبر سخت و دشوار باشد. 

 های سختِ مورد نیاز را نگیرید، کل شرکت ممکن است شکست بخورددر این شرایط، اگر شما تصمیم. 

 باید صادق و قابل اعتماد باشید. 

در سراسر یک سازمان، همه رهبران باید صداقت و توانایی رویارویی کامل با واقعیت را از خود نشان دهند. اگر 

شوند شرایط تا چه حد دان به شما اعتماد نخواهند کرد، متوجه نمیاخبار بد را کم اهمیت جلوه دهید، کارمن

 .کننداورژانسی است و از شما پیروی نمی

تحت عنوان در شرایط کنونی چگونه مدیریت و  Ram Charan ای بامصاحبه نکته اول برگرفته از

 :بود، در صورت تمایل مصاحبه کامل را در ادامه بخوانیدرهبری کنیم 

در عصر عدم قطعیت اقتصادی است. او به تازگی  مدیریت و رهبری آخرین کتاب مشاور مشهور تجارت رام چاران،

مصاحبه کرده است. در این مصاحبه ویرایش شده، چاران به رهبران همه  HarvardBusiness.org با سردبیر

https://hbr.org/2009/02/ram-charan-interview
https://hbr.org/2009/02/ram-charan-interview
https://behsad.net/powerplant/%20%D9%86%D8%A7%D9%85%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%DB%8C:%20bahmani%20%D9%BE%D8%B3%D9%88%D8%B1%D8%AF:%20123456
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تر از قبل از کند تا بتوانند سازمان و افراد خود را برای عبور از بحران راهنمایی کنند و قویهایی میسطوح توصیه

 .آن خارج شوند

ان ارشد بلکه رهبران مدیر و مدیرعامل فقط نه –در حال حاضر مدیریت و رهبری  (1

 ؟کنند تمرکز چیزی چه روی بر باید –ها سراسر رده

 .استنشان دادن صداقت، درستی و حفظ اعتبار  در این زمان بیش از هر زمان دیگری، مهمتر از همه چیز

بسیار مهم هستند. با این حال بسیاری از رهبران در این مواقع صداقت خود را از این موضوعات در مواقع دشوار 

 :به عنوان مثال .کننددهند و اعتبار خود را هنگام انجام کارهای ناخوشایندی مثل تعدیل نیرو نابود میدست می

نفر شفاف و صادق باشد، تنها بخشی از حقیقت را  10که در ارتباط با تعدیل به جای این مدیریت و رهبری

آورد. این یک روش برای سرسری انجام دادن کارهاست، و کاملا مخرب است. در عصر گوگل، گوید یا بهانه میمی

 .افراد حقیقت را خواهند فهمید و آن رهبر اعتبار خود را از دست خواهد داد

 :حقیقت را به افراد بگویید

 کارمندان صحبت کنید در سراسر شرکت با. 

 ها را درگیر کنیدها گوش فرا دهید و آنبه نظرات آن. 

 وقتی تصویری محکم از واقعیت دارید، آن را به اشتراک بگذارید. 

واقعیت را به افراد بگویید، حتی اگر شرکت اوضاع خوبی ندارد و باید برخی از نیروها را کنار بگذارید. در چنین 

های سخت بگیرد، تواند در هنگام نیاز تصمیماست به خاطر مدیریت و رهبری که نمیشرایطی، کل شرکت ممکن 

 .شکست بخورد

 اگر مجبور به اخراج هستید، این کار را به روشی منصفانه انجام دهید. 

رو راست باشید؛ آنچه در خارج از سازمان در حال اتفاق افتادن است را توضیح دهید و اجازه دهید بدانند که 

 .این تعدیل نیرو برای محافظت از شرکت ضروری است چگونه
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 قابل اعتماد بودن همیشه مهم است اما اکنون کاملاً ضروری است. 

رهبران، هر کجای سازمان که هستند، باید درستی، صداقت و توانایی رویارویی با واقعیت را نشان دهند. راه الهام 

ی معتبر برای پیشروی است. اگر اخبار بد را کم اهمیت ابینی در کارمندان، ترسیم نقشهبخش شجاعت و خوش

 .کنندها به شما اعتماد نخواهند کرد، و از شما پیروی نمینشان دهید، آن

 

 

را تمرین کنند. این به « شدت مدیریت»کنید که در کتاب خود به رهبران توصیه می( 2

 چه معناست و چرا اکنون تا این اندازه مهم است؟

 :شدت مدیریت

 .درک عمیق از جزئیات کسب و کار و شرایط رقابتی در تجارت شما، به همراه مشارکت و پیگیری مداوم است

ثبات کنونی نیاز به این دارد که به طور منظم با شرایط جدید تطبیق ایجاد کنید. نشستن باقی ماندن در شرایط بی

افتد، و هر روز چه اتفاقی می باید بدانید که .ها و صدور دستور کار کافی نیستدر دفتر کار و خواندن گزارش

 .ها را مطابق با آن تنظیم کنیدبرنامه

فقط با این روش قادر خواهید بود  .و تمام وقت ارتباط برقرار کنند دیده شوند درگیر شرایط باشند، رهبران باید

مرکز بیشتر و مکرر بر اجرا شدت مدیریت، نیاز به ت .بینی کنید و سریع و مناسب پاسخ دهیدکه آینده را پیش

 :که در کتابم گفتم نمونه خوبی است DuPont دارد. داستان
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ای جلسه تواند به طور جدی بر شرکت وی تأثیر بگذاردوقتی چاد هالیدی متوجه شد که بحران بانکی جهانی می

مقابله با روند رو به رشد رکود ها برای بیش از چهار روز طول کشید تا آن .تشکیل داد DuPont بحران را با تیم

   کارمند 60،000طی دو هفته، هر یک از  .حفظ پول در اولویت اول قرار داشت .ای ترتیب دهنداقتصادی برنامه

DuPont با مدیر ملاقات داشتند، تا برنامه برای زنده نگه داشتن DuPont از هر کارمند  .برایشان توضیح داده شود

چند روز  .تواند بلافاصله انجام دهد، را نام ببردجویی مالی، سه کاری که میه و صرفهخواسته شد که برای ذخیر

ها به بحران، از کارمندان نظرسنجی شناختی آنبعد، این شرکت برای ارزیابی درک کارکنان از بحران و پاسخ روان

  .کرد

چاد هالیدی این حس را داشت دهید که ، در کتاب خود گزارش میDuPont بعد از ارتباط با کارمندان

 :از زبان او گفتید که .اندکه افراد اورژانسی بودن شرایط را درک نکرده

 .روی کردیمشاید در دادن اطمینان و اعتماد به نفس به کارمندان برای گذر از این بحران زیاده

 د؟بینی باید چگونه توازن ایجاد کننرهبران در حال حاضر بین گفتن حقیقت و خوش( 3

کند کاملاً ضروری است. باید تصویری واضحی از اتفاقات بد می مدیریت و رهبری گرایی برای هرکسی کهواقع

گرایی همچنین شامل این است که تعیین واقع .داشته باشید، سپس واقعیت را پیش چشم افرادتان قرار دهید

بینی در سناریوها گفتگو کنید. تا این اندازه خوشیابد و در ارتباط با این کنید تحت چه شرایطی تجارت بهبود می

اند. تنها کسانی علی رغم شرایط ها، روزهای بسیار سختی را پشت سر گذاشتهمردم طی قرن .گرایی مجاز استواقع

ها را درگیر دشوار موفق شدند، که سرسخت بودند. شما هم حتما در میان کارکنانتان افراد سرسختی دارید. آن

 .کنند ها انگیزه پیدات کنید تا برای غلبه بر چالشمسائل سخ

ها روحیه خود را از آیا این خطر وجود ندارد که افراد به واسطه بزرگ بودن این چالش( 4

 تواند مانع از این اتفاق شود؟چگونه مدیریت و رهبری می دست دهند؟

بدهید که به اندازه کافی مشخص باشد که بتوانند ها چالشی را ها را کم کم در جریان مشکلات قرار دهید. به آنآن

 :به عنوان مثال .با آن روبرو شوند

 .را بدست آورند ٪30نسبت برد داشته است، افرادتان را به چالش بکشید تا نسبت  ٪20اگر رقیب شما 
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در این شرایط پر از اضطراب و استرس رهبران چگونه باید احساسات خود را مدیریت ( 5

 کنند؟

تواند از شرایط که شرکت میاین، بین باشندایط بحرانی بیشتر رهبران تمایل دارند بیش از حد لازم خوشدر شر

بینی خواهند باور کنند که همه چیز خوب خواهد شد. این خوشگیرند، زیرا میبحرانی گذر کند را دست بالا می

 .ندشود فکر کنند که لازم نیست اقدامات جدی انجام دهنابجا باعث می

کنم که بدترین سناریوی ممکن را ترسیم کنند. اگر به عمد به همه رهبران توصیه می برای جلوگیری از این امر

 .شویدریزی کنید، با چیزی که کمتر وحشتناک است، روبرو میبرای بدترین حالت برنامه

سراسر ماندن در این رکود نیاز به هماهنگی شدید در در کتاب خود گفتید که باقی( 6

انجام  تواندچه کاری می مدیریت و رهبری برای تقویت هماهنگی در شرکت .شرکت دارد

  دهد؟

ها چه هماهنگی تواند بفهمد چه تصمیمات کلیدی باید اتخاذ شوند و برای اجرای آنهر رهبری در هر سطحی می

دانید چه شما می، عرضه کند واحدتان قصد دارد تا سال بعد محصول جدیدی را به بازار فرض کنید .لازم است

و بهترین  بنابراین به سرعت بهترین اطلاعات ممکن را بدست آورید .تصمیماتی راجع به آن هدف باید اتخاذ کنید

مرتباً با افراد آن مناطق  .دانید که سه یا چهار سیلو درگیر این موضوع خواهند بودمثلا می .تصمیمات را بگیرید

ها هدف مشترک خود را به آن .و مسائل را با لحنی آزاد و غیررسمی بررسی کنید سؤال کنید تماس بگیرید،

 .شودکس تنها برنده نمیها، هیچها دوست دارد برنده شوند و در شرکتیادآوری کنید، انسان

 :وضعیت شما و همکارانتان شبیه به یک بازی بسکتبال است

دهند تا از دفاع حریف عبور کند و تیمی دیگر پاس میهمبازیکنان در طول بازی به طور غریزی توپ را به یک 

 .پذیری و هماهنگی استبسکتبال ورزش سرعت، انعطاف !گیرد، نیستندکه چه کسی امتیاز مینگران این

آیند مهم ها از چه دپارتمانی میتیمیکه همخصوصیات مشابهی برای مقابله با رکود اقتصادی مورد نیاز است. این

 .این است که در برابر رقبا متحد شوید مهم .نیست
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 :نکته دوم 

 .شرایط اقتصادی جدید سازگار شوید کهبرای اینسوال  3

 

تری تر تلاش کنید، بیشتر بفروشید یا ساعات طولانیبرای سازگاری با شرایط اقتصادی جدید لازم نیست که سخت

را از خود بپرسید تا وضعیت فعلی را ارزیابی  این سه سوال .دهیدکار کنید. بلکه باید شیوه کار خود را تغییر 

  :کرده و بتوانید با شرایط اقتصادی جدید سازگار شوید

 وضعیت چگونه است؟ (1

اعتماد،  خورند،مشاغل بزرگ در آن شکست میبه یاد داشته باشید، در این شرایط اقتصادی جدید که حتی 

 .های رقابتی جدید هستند، مزیتقابلیت اطمینان و روابط

 چه کسانی درگیر هستند؟( 2

خواهند و ها در این شرایط اقتصادی جدید مینمشتریان فعلی، مشتریان احتمالی و کارمندانتان و آنچه را که آ

 .نیاز دارند، در نظر بگیرید

 توانید کمک کنید؟میچگونه  (3

گذاری تواند محصولی نوآورانه، قیمتپیشنهاد منحصر به فردی که باید ارائه دهید را تعیین کنید، این پیشنهاد می

 .متفاوت و یا یک روش جدید در ارتباط با مشتریان و کارمندان باشد

« جدید سازگار شوید. کند تا با اقتصادسوالی که به شما کمک می 3»این نکته مدیریت و رهبری از 

 .برگرفته شده است Peter Bregman نوشته

https://hbr.org/2009/03/three-questions-to-help-you-ad
https://hbr.org/2009/03/three-questions-to-help-you-ad
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 :برای مطالعه کامل این نکته مدیریت و رهبری به مطالعه ادامه دهید

کردم که با یک طوفان برفی ناگهانی روبرو شدم. دیدن جاده ای در شمال نیویورک رانندگی میاوایل سال در جاده

 .دهد. ترسیده بودمکردم باد ماشینم را تکان میلغزنده بود. احساس میواقعا سخت شده بود و جاده بسیار 

کشد. دانستم که این طوفان چقدر طول میبا خود فکر کردم شاید بهتر باشد که بایستم و منتظر بمانم، اما نمی

ردم، رادیو و تلفن بنابراین ادامه دادم اما فهمیدم که باید رانندگی خود را به شدت تغییر دهم. سرعتم را پایین آو

کشید سه ساعت زمان را خاموش کردم و راه خود را ادامه دادم. مسیری که به طور معمول یک ساعت طول می

زمانی که رانندگی خود را تغییر دادم تا با شرایط  که با این مسائل غافلگیر شدمبا وجود این .برد، اما سالم رسیدم

رانندگی ایمن در  .انگیزی زیبا بودبخش بود و برف به طرز حیرتمشسازگار شوم، از آن لذت بردم. سکوت آرا

 .شرایط متغیر سازگار شوید بادر نحوه رانندگی است. باید هوشیار باشید و  تغییر طوفان مستلزم

 .به شرایط اقتصادی جدید خوش آمدید

دادید، آفتابی بود، انجام میشرایط تغییر کرده است، و اگر همان کارهایی را انجام دهید که وقتی هوا خوب و 

فروش ، تغییر به معنای انجامِ بیشتر کارهای قبلی نیست .تصادف خواهید کرد. باید رویکرد خود را عوض کنید

کنید و ناگهان اگر بسکتبال بازی می .کنندها کمک نمیتر یا تهاجمی عمل کردن. اینبیشتر، ساعات کاری طولانی
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ها پرتاب کنید تا توپ بسکتبال را روی چمند، قطعا از نیروی بیشتری استفاده نمیخود را در زمین فوتبال ببینی

 .کنید. باید توپ بسکتبال را رها کنید، یک توپ فوتبال انتخاب کنید و با آن شروع به دویدن کنید

 کنید؟های بسکتبال استفاده میها، عضلات و استراتژیکنید، باز هم از مهارتآیا وقتی فوتبال بازی می 

 کنید؟آیا مثل یک بسکتبالیست در یک زمین فوتبال فکر و عمل می 

 اید؟اید و به یک فوتبالیست تبدیل شدهیا واقعا روش بازی را تغییر داده 

های توانید مجموعه مهارتتوانید در این لحظه موفق شوید، بلکه میاگر رویکرد خود را تغییر دهید، نه تنها می

 .شوندتر میتر باعث تجارت بهتر، مؤثرتر و منعطفهای گستردهسترش دهید. و این مهارتخود را برای همیشه گ

سعی کنید رویکرد ثابتی نداشته ، شنویم. هرچه شنیدید را فراموش کنیداغلب درباره اهمیت با ثبات بودن می

کنید. بنابراین هیچ فرمول باشید. عملکرد خود را اصلاح کنید تا با شرایط اقتصادی جدید و متغیر مطابقت پیدا 

 .ای وجود ندارد که شما را از هر موقعیتی که با آن روبرو شوید، بیرون بیاوردساده

 .البته، شاید یکی وجود داشته باشد

 :قبل از هر کاری یا گفتن هر چیزی، از خود سه سوال بپرسید

 (خطرات؟ فشار زمانی؟ نیازها؟خواهید به آن دست یابید، چیست؟ ای که مینتیجه) وضعیت چگونه است؟

 (پذیری؟ نیازها؟ها؟ میزان آسیبها چیست؟ نقاط ضعف؟ ارزشنقاط قوت آن) چه کسانی درگیر هستند؟

 (پذیری؟ها؟ میزان آسیبنقاط قوت شما چیست؟ نقاط ضعف؟ ارزش) توانید کمک کنید؟چگونه می

خواهید انجام دهید. خواهید بگویید یا چه کاری میمیتوانید تصمیم بگیرید که چه تنها پس از این مرحله می

پاسخی را انتخاب کنید که از نقاط قوت شما بهره ببرد و مناسب افرادی که درگیر موضوع هستند و موقعیتی که 

 .در آن هستید، باشد

 .شرایط اقتصادی جدید را درک کنید

 شرایط چگونه است؟

های رقابتی جدید، اعتماد، قابلیت اطمینان و شوند، مزیتنابود میدر عصری که حتی کسب و کارهای عظیم هم 

 .روابط است
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 چه کسانی درگیر هستند؟

 در مورد مشتریان فعلی، مشتریان احتمالی و کارمندانتان فکر کنید. 

 به دنبال چه چیزی هستند؟ 

 نقاط ضعفشان چیست؟ 

 و به چه حمایتی نیاز دارند؟ 

 توانید کمک کنید؟چگونه می

 توانید در این زمان از دیگران پشتیبانی کنید؟چه پیشنهادی میبا 

آید، از آن استفاده هایی که در واقعیت برایتان پیش میوقتی به طور کلی به این مسائل فکر کردید، در فرصت

 .کندرا که قبلاً به آن متعهد شده بود، لغو  خواهد بخشی از پروژهبه عنوان مثال، فرض کنید مشتری می .کنید

بایست قرارداد را بشکند. بنابراین شاید واکنش فوری و غریزی نشان دهید. و فکر کنید که مشتری شما نمی

که به اما قبل از این .کندکنید دارد از شما سو استفاده میدهید، چرا که تصور میاعتمادتان را به او از دست می

 .ه سؤال را از خود بپرسیدس، نفسی بگیرید، کمی صبر کنید، طور غریزی عمل کنید

 خواهید به آن برسید چیست؟ای که مینتیجه

 پول فوری؟ 

 رابطه طولانی مدت؟ 

 احترام و حسن شهرت در صنعت؟ 

 یا یک چیز دیگر؟ 

که اعتماد یک مزیت رقابتی جدید است، ممکن است پاسخ متفاوتی را انتخاب کنید. شاید به مشتری با دانستن این

دهید که با این کار درکتان را نشان بدهید. که واکنش معمول شما نیست. اما تشخیص مییک فرصت تجدید نظر 

گذاری بزرگ خواهد کنید که در این شرایط اقتصادی جدید یک سرمایهدهید و اعتماد و روابطی را ایجاد میمی

 .بود
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 .ی پنهان در شرایط اقتصادی نامناسبیک هدیه

قرار داده و شما از آن موقعیت به خوبی عبور کردید، شخصیت درستی از  مشتری، شما را در یک موقعیت سخت

این شانس برایتان ، وقتی اقتصاد بهبود یابد .ها باعث ایجاد یک رابطه عمیق شدخودتان نشان دادید و همه این

گر های دیوجود دارد که یک مشتری دائمی، یک طرفدار فداکار، شاید حتی یک دوست، که شما را به مشتری

، این بخش جالب توجه است .کند، بدست آورید. چرا که در شرایطی که نیاز داشت، به او فرصت دادیدمعرفی می

رده بودید تا شرایط را درک و اگر مکث نک اگر اوضاع اقتصادی بد نشده بود اگر مشتری نیازی به لطف شما نداشت،

این شرایط اقتصادی جدید فرصت ایجاد روابطی است  .آمدهرگز این فرصت پیش نمی و از آن استفاده کنید، کنید

اکنون زمان بهبود کسب و کار، به کمک کارمندان، مشتریان و شرکای  ،ها سال ادامه خواهد داشتکه برای ده

ممکن است شما هم در طوفان  .مکث کنید، نفس بکشید. سه سؤال بالا را از خود بپرسید .متعهد و وفادار است

 .ی ببینیدپیش رویتان زیبای
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 :سوم نکته

 .نکته برای ارائه بازخورد به رئیستان 3

 

دهد. این موضوع به خصوص در مورد همکاری نزدیک با یک فرد به شما بینش ارزشمندی درباره عملکرد او می

که چگونه باید این کار را انجام اینکه آیا باید به او بازخورد بدهید یا نه و رئیس شما صادق است. اما تشخیص این

 !دهید، دشوار است

را به اشتراک بگذارید  خود کند تصمیم بگیرید چه زمانی بازخورددر اینجا سه نکته وجود دارد که به شما کمک می

 :و چه زمانی سکوت اختیار کنید

 .برای ارائه بازخورد منتظر اجازه باشید یا درخواست کنید (1

 .تواند بهتر انجامشان دهد، به سراغش برویدنیست که با لیستی از کارهایی که رئیستان میاصلا فکر خوبی 

 :با توجه به ماهیت روابط

 بهتر است صبر کنید تا از شما بازخورد بخواهند. 

 خواهد یا نهیا حداقل خودتان از او سؤال کنید که اصلا بازخورد می. 

 .روی کمک به او تمرکز کنید (2

  کنید تا عملکرش را بهبود ببخشدبه او کمک. 

 کردیدبه او نگویید اگر شما رئیس بودید یا اگر جای او بودید، چه می. 
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 .هنگامی که شک دارید، چیزی نگویید( 3

پذیرد یا اگر معمولا انتقاد سازنده را به بدترین شکل ممکن پاسخ کنید رئیستان ارائه بازخورد را نمیاگر فکر می

مانند:  .هایی را پیدا کنید که بازخورد خود را به طور ناشناس به او بدهیدچیزی نگویید. روش دهد، بهتر است،می

 .درجه 360بازخورد 

برای  .است Amy Gallo نوشته «چگونه به رئیس خود بازخورد ارائه دهید» این نکته مدیریتی برداشتی از

 :مطالعه بیشتر درباره ارائه بازخورد به رئیس به خواندن ادامه دهید

دهد. این موضوع به ویژه در مورد همکاری نزدیک با یک فرد به شما دیدگاه ارزشمندی درباره عملکرد او می

جلسات با مشتری، ، کنیدهای مختلفی مشاهده میرئیستان صادق است، که به احتمال زیاد او را در موقعیت

 :اما حتی اگر این دیدگاه بتواند برای رئیس شما مفید باشد .ها، مذاکرات و غیرهسخنرانی

 آیا در جایگاهی هستید که آن را با او در میان بگذارید؟ 

 بینید یا با دادن بازخورد صریح به او، شغل یا روابط خود را در معرض خطر قرار آیا با گفتن آنچه می

 دهید؟می

تواند روند دشواری باشد. با این حال، شود، و میارائه بازخورد به رئیستان، معمولاً بازخورد پایین به بالا نامیده می

تواند به رئیستان کمک کند، بلکه باعث بهبود روابط کاری شما اگر بطور صحیح و متفکرانه ارائه شود، نه تنها می

 .شودنیز می

 .گویندآنچه کارشناسان می

 :گویدمی« رئیستان را راهنمایی کنید.»بالدونی، مشاور رهبری و مدیریت، و نویسنده  جان

شوند، عملکردشان دانند که در بین افرادشان چگونه شناخته میدر رهبری ادراک همه چیز است. اگر رهبران نمی
تر بازخورد صادقانه سخت بیند. اگرچه، هرچه یک رهبر در یک سازمان مقام بالاتری داشته باشد، گرفتنآسیب می

 .شودمی

 :گویدجیمز دترت، استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه جانسون می

 .شوددهی( توسط رهبران، مانع از شنیدن حقیقت میتکیه بیش از حد به زنجیره فرمان )سلسله مراتب گزارش

https://hbr.org/2010/03/how-to-give-your-boss-feedback
https://hbr.org/2010/03/how-to-give-your-boss-feedback


Behtime.ir         
 

15 
 

بینند، ببیند و به او یگران او را میتواند به رئیستان کمک کند تا خودش را همانطور که دارائه بازخورد شما می

کند تا در رفتار و رویکرد خود، اصلاحاتی حیاتی ایجاد کند. با این حال، این نوع ارائه بازخورد نیاز به کمک می

 .تفکر دقیق دارد

 .در ادامه چند اصل وجود دارد که باید به خاطر داشته باشید

 .رابطه مهمتر است

بازخورد با مقامات بالاتر، مانند هر نوع بازخوردی، بستگی به رابطه بین شما و رئیستان توانایی رد و بدل کردن 

دارد. بدون اعتماد، بازخورد غیر ممکن خواهد بود. قبل از ارائه بازخورد باید ارزیابی کنید که آیا رئیستان پذیرای 

 .آنچه که قصد گفتنش را دارید هست یا نه

 :دانید که رئیستاناگر می

 ولا پذیرای بازخورد نیست،معم 

 دهد،احتمالاً واکنش منفی نشان می 

 ،یا اگر رابطه خوبی با هم ندارید 

 :کندبهتر است چیزی نگویید. با این حال، همانطور که بالدونی خاطر نشان می

 .پرده مدیون هستیداگر رئیستان روشن فکر است و رابطه خوبی دارید، به او یک گفتگوی مستقیم و بی

ای دیگری که مانند هر بازخوردی، نیتتان باید خوب باشد و تمایل شما برای کمک به رئیستان باید بر هر مسئله

 .ممکن است بین شما باشد، غلبه کند

 .منتظر دعوت به ارائه بازخورد باشید یا خودتان درخواست کنید

 :گویدهمانطور که دترت می .شودوصیه نمیحتی اگر رابطه خوبی هم داشته باشید، ارائه بازخورد های ناخواسته، ت

که تواند رئیس بهتری باشد، سخت است، مگر اینکه چگونه میبه طور کلی ارائه بازخورد به یک فرد در مورد این
 .از شما درخواست شود
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برایش تواند و روشن کرده است که چه بازخوردی می رئیستان از شما تقاضای بازخورد کرده: آلدر حالت ایده

ها را هایی که قصد بهبودشان را دارد توضیح دهد و از شما بخواهد آنرئیس شما ممکن است مهارت .مفید باشد

 .کنترل کنید

 :گویدبالدونی می

 .در یک دنیای کامل، این مسئولیت مدیر است که ارائه بازخورد را به فرآیندی امن و آسان تبدیل کند

ند که در دنیای واقعی ممکن است همیشه این اتفاق نیفتد. اگر رئیستان به طور کبا این حال، بالدونی اذعان می

 .توانید از او بپرسید که آیا تمایلی به شنیدن بازخورد دارد یا نهکند، میمستقیم درخواست بازخورد نمی

 :توانید بگوییدمثلا در زمینه پروژه یا مشتری جدید این رویکرد آسان است. می

من یک دیدگاه منحصر به  یا؟ رایتان مفید باشد که من درباره این پروژه به شما بازخورد بدهمکنید بفکر می
 دهیم دارم، تمایل دارید نظرم را در مورد پیشرفت پروژه ارائه دهم؟فرد در مورد آنچه انجام می

وظیفه اوست که به شما  از آنجا که این. شود، این سؤالات باید با نیت خیرخواهانه ارائه شوندباز هم تاکید می

تمایل خود را برای  .جویانه به نظر برسدبازخورد دهد، سعی کنید طوری رفتار نکنید که ارائه بازخورد شما انتقام

 .کمک به پیشرفت او نشان دهید

 .روی دیدگاه خود تمرکز کنید

مواردی بگویید که اگر در پذیرد ممکن است وسوسه شوید، از تمام اگر رئیستان با روی خوش بازخوردها را می

بینید یا دادید. با این حال، این درست نیست و بازخورد شما باید بر مبنای آنچه میجایگاه او بودید انجام می

 .دادیدشنوید ارائه شود، نه آنچه که اگر رئیس بودید، انجام میمی

 :کند کهبالدونی به شما توصیه می

 .ان را تنظیم کنیدهای خود بازخوردتمتناسب با برداشت

 :مثلا بگویید

 .من در آن جلسه متوجه شدم که شما کمی رئیس مآبانه به نظر رسیدید
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 رهبری برای این. بینندمی چگونه را او دیگران شود متوجه تا کنید کمک رئیستان به توانیدمی خود بازخورد ارائه با

تمرکز روی دیدگاهتان  .باشد ارزشمند بسیار باشد، نداشته ارتباط زیاد پایینتر هایرده افراد با است ممکن که

ها باشد. لازم است به یاد داشته باشید که شما فقط تصویری تواند به معنای تشخیص محدودیتهمچنین می

 .شود را درک نکنیدبینید و ممکن است تقاضاهایی که از او میجزئی از عملکرد رئیستان را می

 :گویددترت می

 .یک نفر به طور کلی درک کاملی از واقعیت شرایط او ندارند افراد زیرمجموعه

که حدس بزنید او با چه چیزی روبرو بوده است، ببینید باشد و از اینبازخوردی بدهید که بازتاب آنچه شما می

صادقانه و نظرات شما باید  :به یاد داشته باشید که قوانین ارائه بازخورد خوب هنوز هم برقرار هستند .بپرهیزید

با ارائه بازخورد مثبت شروع کنید و بازخوردی سازنده همراه با پیشنهادهایی  .ها و شواهد باشندمبتنی بر داده

 :گویداز اتهام زدن خودداری کنید. دترت می .برای بهبود ارائه دهید

 .کنندمعمولا مردم با جزئیات در مقایسه با کلیات، بهتر برخورد می

 .پشتیبانی دیدگاه خود از جزئیات استفاده کنیدبنابراین برای 

 !کندوقتی رئیس مقابله به مثل می
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اید، رئیستان ممکن است ناراحت مهم نیست که چقدر بازخورد خود را با دقت و اندیشه آماده کرده و تحویل داده

گوید اگر از شما خواسته بودند میبالدونی  .اید، حالت تدافعی بگیردشود یا نسبت به بازخوردهایی که ارائه کرده

تواند گاهی اوقات تنظیم مجدد بازخورد می .ایدتان را انجام دادهکه نظر بدهید، باید توضیح دهید که فقط وظیفه

 :دهد کهدترت هشدار می .کمک کند

 .شودمیتر دهد، تنظیم کنید، دریافت آن راحتاگر بازخورد را متناسب با آنچه رئیستان به آن اهمیت می

 :گویداو می

 .شودتوانید به رفتارهای خاصی اشاره کنید که مانع رسیدن رئیس به اهدافش میشما می

که از نظر او چه موضوعاتی واکنش او را بسنجید تا متوجه شوید دوست دارد چگونه بازخورد دریافت کند و این

 .ه سبک ارتباطی خود بشنودخواهد بازخوردی راجع بخارج از محدوده است. مثلا شاید او نمی

 .وقتی شک دارید چیزی نگویید

خواهد بازخورد بشنود یا نه، یا زمانی که موضوع بازخورد حساس است، بهتر اگر مطمئن نیستید که رئیستان می

که احساس است چیزی نگویید. هیچ دلیلی وجود ندارد که روابط کاری یا شغل خود را به خطر بیاندازید، مگر این

هایی برای ارائه زد. در عوض، به دنبال فرصتانداکنید که رفتار رئیس شما شرکت یا کل واحد را به خطر می

   .باشید 1درجه 360بازخورد به طور ناشناس مانند بازخورد 

 :اصول زیر را به یاد داشته باشید

 قبل از صحبت کردن مطمئن شوید که رئیستان پذیرای بازخورد هست. 

 بگذاریدشنوید، با او در میان بینید و میآنچه را که در سازمان یا واحد می. 

 که که اگر شما رئیس توانید به او کمک کنید تا بهبود یابد، نه اینبه این مسئله توجه کنید که چگونه می

 .کردیدبودید، چه می

 خواهد. این موضوع را از او بپرسیددر صورت درخواست نکردن بازخورد، فرض نکنید رئیستان بازخورد نمی. 

  دانیدشرایط و موقعیت رئیستان میتصور نکنید که همه چیز را درباره. 

                                                           
شود. همچنین عملکرد مدیران نیز آوری میها جمعسیستم، بازخوردهای جامعی از منابع متعدد از قبیل مدیران، همکاران، همتایان و سرپرستدر این  . 1

 .شودتوسط کارمندان ارزیابی می
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 ارائه بازخورد منفی را به عنوان راهی برای انتقام گرفتن از رئیس خود نبینید. 

 .برای ارائه بازخورد به رئیستان، ابتدا شما از او تقاضای بازخورد کنید: 1مطالعه موردی شماره

کرد اما تجربه و آموزش ار خوب عمل میکرد. سیمون بسیسارا در یک تیم که تحت رهبری سیمون بود، کار می

دانست که اگر تر با سازمان، سارا تجربه بیشتری داشت و میبه دلیل همکاری طولانی .رسمی مدیریتی نداشت

 .شودسیمون کمک مورد نیازش را داشته باشد، کار او هم آسانتر می

 :سارا گفت

که آن را تهدیدی برای جایگاهش دا کنم بدون اینتوانم راهی برای کمک به او پیاز خودم پرسیدم: چطور می
 .ببیند

او تصمیم گرفت با نشست و برخاست با او شروع کند و چیزهایی را که روی آن کار کرده بود برای او توضیح داد 

 :سپس به او گفت .تواند به او بازخورد بدهدو از او پرسید که آیا می

های دانم که در حال حاضر ارائهبینم. به عنوان مثال، میکنید، اما من میمیبیند که هر روز چه رئیسِ شما نمی
 .شوم که اگر برایتان مفید است، به شما بازخورد ارائه دهمدهید، و خوشحال میزیادی انجام می

سارا  تواند بهناپذیر است و برای ارائه بازخورد صریح میسیمون آسوده شد که مجبور نیست وانمود کند که خطا

خواستند دیگری سپردند که میها توسعه یافت، هرکدام کارهایی را به یکدیگر میاعتماد کند. هرچه رابطه کاری آن

 :سارا گفت .مراقب انجام آن باشد

 .کنم ما به یکدیگر کمک کردیم تا در سازمان موفق باشیممن فکر می

 .کننداما همچنان برای مشاوره به یکدیگر مراجعه میهای دیگری منتقل شدند، بعد از آن سارا و سایمون به شغل

 .صدای سازمان باشید: 2مطالعه موردی شماره 

که جرارد مدیرعامل یک بیمارستان شد، همکار سابق خود جک را به عنوان سرپرست استخدام اندکی پس از آن

کرد تا آنچه را جرارد به جک اعتماد میکرد. جک و جرارد قبلا با هم کار کرده بودند. به دلیل روابط کاری قبلی، 

چند سال قبل، جرارد در بخشی که به نتایج بهتری نیاز  .دید، با او به اشتراک بگذاردشنید و میکه در سازمان می

های قابل فهمی در واحد تحت رهبری او وجود داشت. داشت، تغییراتی ایجاد کرد. به دلیل این تغییرات، گلایه
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با این حال،  .ها را کنار بگذارندل واحد را بهم پیوسته نگه دارد و از همه خواست که این گلایهجرارد سعی کرد ک

در این شرایط جک چه  .کارکنان جلسه را با ناراحتی ترک کردند. جرارد رو به جک کرد و ارزیابی او را خواست

 توانست انجام دهد؟کاری می

 :بگویدتوانست به راحتی از جرارد دلجویی کند و می

 .تو کار درست را انجام دادی

اما او از چندین شرکت کننده در جلسه شنیده بود که جلسه خوب پیش نرفته است. با جرارد صادق بود، آنچه را 

 :داد. جک گفتکه شنیده بود با او در میان گذاشت و توضیح داد که چه کاری را باید متفاوت انجام می

او بدهم زیرا او به من اعتماد داشت. اگر اعتمادی وجود نداشته باشد، بازخورد من توانستم این بازخورد را به 
 .تواند اشتباه برداشت شودمی

کمی  .های وارد شده در جلسه، تصمیم گرفتجرارد از او بخاطر صداقتش تشکر کرد و در مورد جبران خسارت

ود صحبت کرد و به تیمش توضیح داد که بعد در جلسه رهبری، جرارد در مورد بازخوردهایی که دریافت کرده ب

این باعث شد جک، جرارد را به عنوان رهبری که از  .چگونه او بر اساس بازخوردها رفتار خود را تغییر داده است

 .کند، بشناسددریافت بازخورد، استقبال و استفاده می
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 :نکته چهارم

 نکته برای کمک به ارتباطات مالی 3

 

کننده و غیرقابل فهم. کننده هستند و در بدترین حالت، گیجدر بهترین حالت، ارتباطات مالی خشک و خسته

 .کنندکننده صحبت میبهترین کارشناسان، در مورد اعداد به روشی واضح، جذاب و قانع

 .اقتباس شده است«  Warren Buffett، سبکمالی ارتباطات» این نکته مدیریتی از

گذارهاست، ممکن است انتظار داشته باشید که ترین سرمایهیکی از موفق Warren Buffett  کهبا توجه به این

به سهامدارانش به سهولت،  Buffett ارتباطات مالی او پیچیده و غیرقابل درک باشد. اما در واقعیت، گزارش سالانه

 .طبعی مشهور است. ارتباطات مالی او برای همه ما درس مهمی استی و شوخازبان محاوره

 .بیش از حد روی اعداد تمرکز نکنید  (1

بنابراین  .پاسخ مناسبی بدهید «خب حالا که چی؟» :اگر بیش از حد بر روی اعداد تمرکز کنید، باید به سوال

 .شوند اعداد فقط باید برای پشتیبانی از منظور اصلی شما استفاده

Buffett  دهد با این امید که این اعداد خودشان گویای همه چیز باشند. سروته ارائه نمیگزارشی پر از اعداد بی

 :او

 دهد،اصطلاحات را توضیح می 

 کند،کند را بیان میمعنای اعدادی که استفاده می 

 بینددهد که او این اعداد را چگونه میو توضیح می. 

https://hbr.org/2010/03/financial-communication-warren
https://hbr.org/2010/03/financial-communication-warren
https://hbr.org/2010/03/financial-communication-warren
https://en.wikipedia.org/wiki/Warren_Buffett
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 .مقایسه استفاده کنیدو  از استعاره (2

هایی که اغلب کند تا از سوءتفاهمیبنویسید، اما استفاده از استعاره به شما کمک م لازم نیست یک نامه شاعرانه

ها منظور شما را بهتر از کلمات مبهم تِخصصی نشان آید، جلوگیری کنید. استعارهدر ارتباطات مالی پیش می

 .دهندمی

 .صادق و روراست باشید (3

کند. هیچکس دوست ندارد احساس کند که چیزی از او پنهان شود مخاطبتان به شما اعتماد صداقت باعث می

 .شده و یا در جریان اخبار بد قرار نگرفته است

Buffett  کندرا با افشا کردن اشتباهاتش آغاز می 2008های سال بیان موفقیت: 

تر مرتکب کارهای احمقانه زیادی انجام دادم. حداقل یک اشتباه بزرگ و چندین اشتباه کوچک 2008در طول سال 
 .ام که واقعا باعث خسارت شدندشده

خواهید شود به هر آنچه میشود، بلکه باعث میاین نوع حرف زدن نه تنها موجب از دست دادن اعتبارتان نمی

 :گویدبا خود میمخاطب  .بگویید، اعتماد بیشتری داشته باشند

 .کندعلی رغم مشکلات موجود، واضح است که او چیزی را پنهان نمی
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   :نکته پنجم

 راه برای افزایش تمرکز برون سازمانی 3

 

های مهم بازار رقابت را از دست هایی که بیش از حد تمرکز درون سازمانی دارند، غالباً اتفاقات و فرصتسازمان

سازمان شما از دیدگاه مشتریان،  دهند. از این سه روش برای افزایش تمرکز برون سازمانی استفاده کنید تامی

 .حرکات رقبا و تغییرات بازار مطلع شود

به کارکنانی که به طور مستقیم با مشتریان تعامل  برای افزایش تمرکز برون سازمانی (1

 .دارند، گوش دهید

 :هایی که با مشتریان مستقیما تعامل دارند، چشم و گوش شما هستندسازمان، همانکارمندان خط مقدم 

 ها ارزش قائل شوید؛برای آن 

  ها بپرسید از مشتریان چه چیزهایی شنیدند؛از آن 

 ها آموزش دهید که چگونه به اطلاعات صحیح گوش فرا دهندو در صورت لزوم به آن. 

اجازه دهید کارکنانتان بیرون از دفتر کارشان را هم  برای افزایش تمرکز برون سازمانی (2

 .ببینند

های بخش خدمات های فروش را بر عهده مدیران بگذارید. از مدیران بخواهید که آموزشگاهی پاسخگویی به تماس

 .مشتری را فرا بگیرند
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اطلاعات را به اشتراک بگذارید، چه خوب باشند و  برای افزایش تمرکز برون سازمانی (3

 !چه بد

کنند. حتی اگر این کار برخی از مدیران از کارکنان خود در برابر اطلاعات مربوط به بازار یا مشتری محافظت می

کاهد. اگر باید خبر بدی را به کارکنانتان بدهید، آن را با با نیت خوب انجام شود، از پاسخگویی سازمان شما می

 .یک برنامه عملی مفصل به اطلاعشان برسانید

 «چهار راه برای افزایش احساس نیاز به تغییر» ین نکته مدیریتی برای افزایش تمرکز برون سازمانی ازا

 .دهید ادامه مقاله خواندن به نکته، این کامل مطالعه برای  اقتباس شده است. John Kotter نوشته

از بین رفتند. به  1940وجود داشتند، در دهه  1900سازی که در اوایل دهه های اتومبیلشرکت ٪90بیش از 

های جدید بیشتر از های موفق امروزی هم در همین مسیر قرار دارند. اکثر رستورانرسد تعدای از شرکتنظر می

 .آورنددو سال دوام نمی

 :شود تاقدرتِ در بازار باعث میگاهی موفقیت در گسترش شرکت و 

 ها بیش از حد بر درون سازمان خود تمرکز کنند،سازمان 

 های بیرون از سازمان غافل شونداز واقعیت 

 و ضرورت اصلاح مشکلات را درک نکنند. 

 خطرات رضایت بیش از حد، از خود

کرد و مشتریان ات را ارائه میای در منطقه خود بهترین بود، بهترین محصولات و خدمیک سوپر مارکت زنجیره

مورد افزایش  62های این زنجیره از دو فروشگاه به سال تعداد فروشگاه 40آن را دوست داشتند. در نتیجه، بعد از 

سپس  .های دیگر تصمیم گرفتند که از رقابت با او دست بردارندیافت و به قدری موفق عمل کرد که سوپر مارکت

تر، به قلمرو این شرکت حمله کرد. اما این تنوع بیشتر در محصولات و پرداخت آسانبا  یک رقیب جوان و خلاق

در جلسات مدیریت این  !ها و تحولات این رقیب جوان را نادیده گرفتای موفق، عملاً پیشرفتفروشگاه زنجیره

 :شد. در عوض، صحبت در مورد خود شرکت بودشرکت، به ندرت در مورد رقیب جدید بحث می

 .ای است و از این دست مسائلها در چه مرحلهکه نوسازی فروشگاهمثلا این

https://hbr.org/2009/04/four-ways-to-increase-the-urge.html
https://hbr.org/2009/04/four-ways-to-increase-the-urge.html


Behtime.ir         
 

25 
 

پرسیدید، های ابتدایی میکه چقدر رشد کرده، یا چه استراتژی رقابتی دارد، سؤالاگر در مورد رقیب جدید و این

 .دانستند و نه از این ندانستن نگران بودندبیشتر مدیران نه می

 سازمانی برون تمرکز ایشافز –ایجاد تمرکز بیرونی 

ها و خطرات جدید ناشی از رقبا، مشتریان یا یک سازمان که تمرکز درون سازمانی بیش از حدی دارد، فرصت

 .دهدتغییرات بازار کار را از دست می

ها توانند برای افزایش تمرکز برون سازمانی از آنها میشرکت بینید کهدر ادامه چهار راهکار می

  .کننداستفاده 

به کارکنانی که به طور مستقیم با مشتریان تعامل دارند، گوش  برای افزایش تمرکز برون سازمانی( 1

 .دهید
 

 

 

کارمندان  .برای افزایش تمرکز برون سازمانی به کارکنانی که به طور مستقیم با مشتریان تعامل دارند، گوش دهید

 .آوری کنندانبوهی از اطلاعات را به عنوان بخشی از کارشان جمعتوانند خط مقدم سازمان در صورت تشویق، می

 :ترین کارآفرینان جهانموفق

 .کنندها بازدید میها و کارخانهمرتباً از دفاتر، فروشگاه
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 ها نسبت به محصولات یا خدمات از کارمندان خط مقدمشان سؤالاتی در مورد مشتریان و واکنش آن

 .پرسندمی

 دهندمی ها با دقت گوشآن. 

 به دنبال الگو هستند. 

 ها را به عنوان خواهند که این فعالیتها میکنند و از آنسایر مدیران را ترغیب به انجام همین کار می

 .بخشی از شغلشان ببینند

 :این روش به طور معمول به موارد زیر نیاز دارد

 .در آغاز لازم است، کمی باور داشته باشید

باور داشته باشید کارکنان خط مقدم به اندازه کافی باهوش و با انگیزه هستند تا بتوانند این بدان معناست که 

 .منبع اطلاعات مفیدی در مورد مشتریان باشند

 .با این کارمندان به خوبی رفتار کنید

 .ها کمکتان خواهند کرداگر با این کارمندان با بی احترامی رفتار کنید، تعداد بسیار کمی از آن

 .بپرسیدسوال 

 .دهند، تسلیم نشویدها دقت کنید. اگر پرسنل بلافاصله پاسخ نمیبه جواب

 .از قدرت ویدیو استفاده کنید برای افزایش تمرکز برون سازمانی( 2

 .یک کارخانه سازنده ظروف بزرگ سفارشی است مثالی برای این موضوع

برخی از جزئیات محصولاتشان متناسب با نیازهای اما  .ها طبق استانداردهای معمول با کیفیت بودندمحصولات آن

شد. این تغییرات اصلا خاص یک مشتری بزرگ نبود، و باید در راستای نیاز او تغییراتی در محصولات ایجاد می

 .کننده بودندگران نبودند، اما با توجه به قرارداد سفارش ساخت، اذیت

کارخانه صحبت کرده بود. کارکنان کارخانه مودبانه گوش  مشتری در مورد این مشکل با برخی از افراد حاضر در

کردند شدید، احتمالاً به این نکته اشاره میها روبرو میداده بودند اما روند تولید محصول را تغییر ندادند. اگر با آن



Behtime.ir         
 

27 
 

ی خواهد دانند که محصول باید چگونه باشد و اگر مشتری مکه برای تولید محوصلاتشان استانداردی دارند و می

 .در نتیجه کار اصلاحاتی ایجاد کند، این انتخاب و وظیفه خودش است

 15مدیرعامل این شرکت مشتری را متقاعد کرد که ضمن توضیح نیازهایش از او فیلمبرداری شود. این ویدئو 

شدند تا سپس گروهی از کارمندان بخش اداری وارد یک اتاق کنفرانس در کارخانه  .ای ظبط و ویرایش شددقیقه

ابتدا از دیدن  .ها نشان داده شود. از آنجا که بیشتر این پرسنل هرگز با مشتریان صحبت نکرده بودندویدئو به آن

 :حالت تدافعی گرفتند و گفتند .این ویدئو شوکه شدند

سازیم؛ شاید این در واقع روش او برای این مشتری یک مشتری معمولی نیست؛ ما یک محصول با کیفیت می
 .تر باشدید محصولات با قیمت پایینخر

 :اما گروهی دیگر از کارمندان گفتند

 .ما باید هر چه سریعتر برای این موضوع کاری انجام دهیم

 .و انجام دادند. در نتیجه، یک کارخانه قدیمی دوباره متولد شد. و مشتریان دوباره آن را دوست داشتند

 :امیک درس که من بارها و بارها آموخته

است، زمانی که صادقانه و انسانی باشد و به یک موضوع مهم در ارتباط با عملکرد فردی یا  فیلمبرداری قدرت

 .سازمانی بپردازد

 :در اینجا یک درس دیگر هم وجود دارد

 .ها حقیقت را نگویید، بلکه آن را نشانشان دهیدبه آن

ممکن است منطقی عمل کنیم و نه احساسی. اما روش به ما یاد داده شده که حقایق را به مردم بگوییم و هرچه 

  .بگذارید با چشم خودشان ببینند .ها نشان دهیدحقیقت را به آن:دیگری وجود دارد که قدرتمندتر است

 .تاثیر روش دوم بیشتر است چرا که تأثیر احساسات بر رفتار بسیار بیشتر از تأثیر تفکر است

 .از افراد در برابر اطلاعات آزاردهنده محافظت نکنید برای افزایش تمرکز برون سازمانی( 3

 :رئیس کارخانه ساخت ظروف
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 کرد، به اشتراک گذاشتآنچه را که از مشتری آموخته بود با هر فردی که در کارخانه کار می. 

 که این احساس رضایت بیش از حد از او معتقد که رفتار پرسنل کارخانه تغییر نخواهد کرد مگر این

 .ها بگیردرا از آنخودشان 

 اقدامات او هوشمندانه اما غیر معمول بود. 

کند. و به همین دلیل هنگام ایجاد تغییرات، افراد معمولاً مدیریت ارشد افراد را از اخبار ناخوشایند محافظت می

 .کندکنند و این موضوع کار را دشوار میفوریت و نیاز شدید به این تغییرات را درک نمی

 :هاکنند، زیرا آنبرابر گفتن حقایق تلخ به کارکنان مقاومت میمدیران در 

 .معتقدند که اکثر افراد به اندازه کافی باهوش و با تجربه نیستند که شرایط را درک کنند .1

 .نگران این هستند که ناعادلانه مقصر شرایط بد سازمان شوند  .2

 .ترسند که نشت اطلاعات باعث افت قیمت سهام شودمی  .3

 .کننده به روحیه کارکنان صدمه بزندستند که نشر اطلاعاتِ نگراننگران ه .4

 :شودتوانید با همه این مسائل کنار بیایید. راه حل از بالای سازمان شروع میمی

  بینندمدیران عالی مشکلات را به شکل یک فرصت می. 

  نیاز شدید و فوری به هدف مدیران این است که رضایت بیش از حد کارکنان سازمان از خود را، به درک

شود، تغییر تبدیل کنند. و علاوه بر این از رفتار مضطرب و یا عصبانیتی که با فوریت اشتباه گرفته می

 .جلوگیری کنند

  گذارندها اطلاعات ناخوشایند را با افرادشان در میان میآن. 

 مهم برای انجام تغییراتی که کنند که اطلاعات خارج از سازمان، فرصتی ها برای افرادشان روشن میآن

 .کندبرای تقویت سازمان ضروری است، فراهم می

 کنند که دنبال مقصر نیستند. و آینده روشن سازمان تنها مسئله مهم برای ها با حرف و عمل روشن میآن

 .ها استآن

  نندکمدیران ارشد با اعتماد به نفس بالا و ترس، عصبانیت یا خودرأیی بسیار کمی رفتار می. 

  کنند ترس و خشم افرادی را که بینی کنند و سعی میکنند واکنش افراد مختلف را پیشها سعی میآن

 .دهند به عزمی راسخ برای عمل و پیروزی تبدیل کنندبا اضطراب یا عصبانیت واکنش نشان می



Behtime.ir         
 

29 
 

دتان را از اطلاعات خارج از مدت را قبول کنید، یا افراخواهید ریسک مشکلات کوتاهاین انتخاب شما است. آیا می

 شرکت محروم کنید، و اجازه دهید تا رضایت از خودشان در نهایت آینده سازمان را به خطر بیندازد؟
 

 .برای افزایش تمرکز برون سازمانی اجازه دهید کارکنانتان بیرون از دفتر کارشان را هم ببینند( 4

  

 

 

انجام کاری در ارتباط با این اطلاعات، کارکنانتان را به بیرون از برای کشف اطلاعات جدید و مصمم شدن برای 

براساس پیشنهادی از یک مدیر بازاریابی میان رده، مدیرعامل یک شرکت کالاهای ورزشی،  .دفتر کارشان بفرستید

ان و هم مدیران از دو مدیر ارشد فناوری اطلاعات خواست تا با بازاریابان حضوری همکاری کنند. در ابتدا هم بازاریاب

فناوری اطلاعات اشتیاق کمی به این ایده نشان دادند. اما مدیرعامل همچنان اصرار کرد، و مطمئن شد که فناوری 

 .کننداطلاعات با پرسنل بازاریابی فروش همکاری می

مشتری بازدید کردند. مکالمات چهره به چهره اطلاعات زیادی در  12از سه شهر و  IT هر دو مدیر

 :اختیارشان قرار داد

تر از همه های ارسال کالا، صورتحساب و خدمات به مشتریان و مهمها در مورد ارزیابی مشتریان از سیستمآن

دیران فناوری اطلاعات، هایی که از نظر مسیستم .ها از این ارزیابی، اطلاعات ارزشمندی کسب کردنددلایل آن

های ، مدیرانِ بازدیدکننده درمورد خواستهاز همه مهمتر .امتیاز بالایی داشتند، از نظر مشتریان متفاوت بودند
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با  .زندگی در زمین مشتریان آگاهی کسب کردند های ایجاد شده توسط رقبا،چالش مشتریان از بازاریابان،

این دو مدیر اطلاعات را به مدیران و کارمندان خود  .شوندداده میتعامل رو در رو، سوالات زیادی پاسخ 

 .احساس نیاز برای بهبود فناوری اطلاعات بالا گرفت .بازگرداندند

دهد، با فرستادن عاقلانه افراد، به بیرون از سازمان و در واقع با همانطور که این داستان نشان می

 :افزایش تمرکز برون سازمانی

 .آورندو به محض بازگشت، این اطلاعات را به شرکت می آموزند،مسائل خارج از سازمان می افراد در مورد

 .شودآوری شده از این طریق، از نظر افراد داخل سازمان به عنوان حقایق محض پذیرفته میاطلاعات جمع

ورند بر روی احساسات آها و هیجاناتی که با خود میافرادی که به بیرون از سازمان مامور شدند، با داستان

 .شوندگذارند و موجب تغییر رفتار و رویکردشان میافراد داخل سازمان تأثیر می
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 :نکته ششم

 .های شماراهکار برای استفاده از نوآوری در چالش 3

 

 .اقتباس شده است Lang davison نوشته «در شرکت شما نوآوری چهار راه برای ایجاد» این نکته مدیریتی از

بلکه به معنای امتناع  این تنها به معنای یک رویکرد جدید نیست،، های جدید نیاز به راهکارهای جدید داردچالش

 .شدنداز رعایت قوانینی است که در گذشته اعمال می

 :، شرکت نرم افزاری بزرگ آلمانی، این موضوع یک معضل بزرگ بودSAPبرای

های برنامه در NetWeaver .را منتشر کرده بود NetWeaver به تازگی پلتفرم جدید خود SAP 2003سال 

 .کردکمک می یSAP های غیرها در گفتگو با یکدیگر و با برنامهموجود در سازمان وجود داشت و به آن

 :معضل این بود

 تواند کردند که این نرم افزار چه کاری میتا زمانی که مشتریان شروع به استفاده از آن نکرده و کشف نمی

 .شدانجام دهد، پتانسیل محصول آشکار نمی

  از طرفی مشتریان هم ممکن بود تا زمانی که نتوانند پتانسیل و کارآیی آن را درک کنند، از خرید آن

 .امتناع کنند

 حتی پذیرندگان اولیه NetWeaver کردندبا اصول اولیه آن دست و پنجه نرم می. 

  SAP توانایی و منابع لازم برای آموزش کل مشتریان خود را نداشت. 

 :، ایده خوبی را به مطرح کرد SAP عضو هیئت مدیره Shai Agassi هدر این زمان بود ک

ها و فروشندگان خدمات، خودشان به یکدیگر یاد سازان سیستم، یکپارچهSAP گذاریم که همه مشتریانچرا نمی
 کنند؟بدهند که چگونه از آن استفاده می

https://hbr.org/2009/04/four-ways-to-spur-innovation-a
https://hbr.org/2009/04/four-ways-to-spur-innovation-a
https://hbr.org/2009/04/four-ways-to-spur-innovation-a
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 :درنتیجه

ها بود، تشکیل ها و وبلاگها، تارنماها، فیلمبرای انجمنکه در واقع فضایی خلاقانه  SAP 2 دهندهشبکه توسعه 

بلکه برای هر فرد دیگری بود که مشارکتش برای موفقیت این پلتفرم  SAP مشتریاناین فضا نه تنها برای .شد

   NetWeaver توانست SAP به سرعت و با قدرت رشد کرد (SDN) این فضای ساخته شده .نمودضروری می

 .جا بیندازد را بین مشتریانش

 :نکته آموزنده این داستان این بود که

ای از رجوع کردند تا بتوانند جامعه گسترده SAP و تیم وی به فراتر از مرزهای شرکت Shai Agassi چگونه

تعداد کمی از اعضای این جامعه در لیست  .توسعه دهندگان، مشاوران، کاربران و کارشناسان را با هم پیوند بدهند

با کمترین هزینه از قدرت  SAP .بودند، اما تقریباً همه نسبت به نرم افزار اشتیاق داشتند SAP ستمزدحقوق و د

 .جمعی صدها هزار نفر از افراد با استعداد برای دستیابی به اهداف استراتژیک شرکت بهره برد

 :بینیدراهکار برای ایجاد نوآوری در چالش بعدیتان می 3در ادامه 

 .نگاه کنیدبه بیرون  (1

به جای این  .کنندها به استعدادهای درون شرکت خود رجوع میهنگام احساس نیاز به نوآوری، بیشتر شرکت

این بود که برای  Shai نظر .کار، به فراتر از مرزهای سازمانی خود دست یابید و شبکه گسترده خود را بسازید

ز مرزهای شرکت را دید. بنابراین، رهبران باید دلیل دستیابی به استعدادهای مورد نیاز شرکت، باید فراتر ا

 .خود را دوباره تعریف کنند و فراتر از مرزهای سازمانشان را ببینند وجود سازمان

 .افراد پرشور و با انگیزه را بسیج کنید (2

ارتباط برقرار کنید تا ها احتمالاً افراد زیادی هستند که به محصول، ایده یا موضوع تمرکز شما اشتیاق دارند. با آن

این کار را برای پول انجام نداد. او در سال  Shai .هایی را به اشتراک بگذارند و برای نوآوری بسیج شوندبتوانند ایده

فروخت. و پس از آن شش سال دیگر  SAP میلیون دلار به 400شرکتی را که تاسیس کرده بود به قیمت  2001

در ایجاد تغییرات بر جهان  NetWeaver) و به ویژه توانایی(ر به توانایی نرم افزا ماند، به این دلیل که SAP هم در

                                                           
2 . SAP Developer Network (SDN) 
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که بسیاری گذاری کرد، با وجود اینرا تشخیص داد و روی آن سرمایه Shai ، اشتیاقSAP اعتقاد داشت. مدیرعامل

 .دیدنداز افرادش، او را به چشم یک بیگانه می

پتانسیل خود و سازمانی را که در آن کار  زیرا .با انگیزه، اما غالباً ناراضی هستندافراد پرشور معمولاً با استعداد و 

ها باید سازوکارهایی را برای ارتباط رهبران سازمان .بینندها، مانع میکنند، درک کرده و در راه دستیابی به آنمی

 .این افراد با یکدیگر برقرار کنند

 .فناوری جدید را بپذیرید (3

ها را بپذیرید و از کنند. این فناوریهایی استفاده میجوانتر کارمندان نگاه کنید تا ببینید از چه فناوریبه نسل 

 .ها منبع نوآوری بعدی شما باشندها پشتیبانی کنید؛ ممکن است اینآن
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 :نکته هفتم

 .کنیدها را ارزیابی موردی که باید قبل از عقب کشیدن آن 3

 

شوند، تحسین برانگیزند. اما شناخت چالشی که گذارند و پیروز میهای بزرگ را پشت سر میرهبرانی که چالش

بینید برای در ادامه سه روش می .ریسک بیش از حدی دارد، به همان اندازه قهرمانانه و تحسین برانگیز است

 عقب بکشید؟ارزیابی کنید آیا باید یک چالش را بپذیرید و یا  کهاین

 .شانس موفقیت خود را ارزیابی کنید (1

 بین باشیدباید بدانید که با چه چیزی روبرو هستید و در مورد شانس موفقیت خود واقع. 

 ها و مزایا را مقایسه کنید )بدانید که شکست هم مزایایی دارد(هزینه. 

 ها را کمتر از آنچه هستند، محاسبه نکنیدهزینه.  

 .ناسیدتیم خود را بش (2

های غلبه های خود محدودیت دارند. از خود بپرسید که آیا تیم شما واقعاً مهارتحتی بهترین افراد هم در توانایی

 بر چالش پیش رو را دارد؟

 .خود را بشناسید (3

صادق  های خود روبرو هستید، با خودتاناین کار به اعتماد به نفس زیادی نیاز دارد. اگر با چیزی فراتر از توانایی

 .باشید

 .است John Baldoni نوشته «از یک چالش عقب کشیدن زمان» این نکته مدیریتی برداشتی از

 

https://hbr.org/2010/02/when-to-back-down-from-a-chall
https://hbr.org/2010/02/when-to-back-down-from-a-chall
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 .و تصمیم به موقع مدال نگیرید، اما قطعا باید تحسین شوید شاید برای قضاوت درست

 Edwin های المپیک ونکوور بود. درست قبل از شروع رهبر یک تیم چهار نفری سورتمه بر روی یخ، در بازی

 :مربی گفت .کندمسابقه، به مربی خود گفت که سورتمه را در این مسیر یخی ناشناخته و خطرناک هدایت نمی

ترسد، از رقابت کنار بکشد. ترست را برای ام کسی به یک رویداد بزرگ برسد و به این دلیل که میندیدههرگز 
 .خودت نگه دار و این کار را انجام بده

کرد که بتواند اما ادوین این کار را نکرد. قبل از این در یک مسابقه سورتمه دونفری تصادف کرده بود و فکر نمی

ره را به سلامت هدایت کند. او مسیری را که موجب تصادف چندین سورتمه و مرگ یک سورتمه سنگین چهار نف

 :دانستبازیکن در ابتدای بازی شده بود، مقصر نمی

 .فقط عدم اعتماد به نفس من در لحظه، مقصر بود

  

 

 

 :شاید در اعتراف ادوین درسی برای همه رهبران وجود داشته باشد

های تاریخ، از آن رهبرانی که چالش .شودهای پیش رویش آزمایش میسختیشجاعت و توانایی یک رهبر در 

زمان عقب کشیدن از  کند. اما رهبران باهوش کسانی هستند کهشوند، ستایش میپذیرند و پیروز میدشوار را می

اما باید بگوییم  شناسیم.شوند، میمتأسفانه، ما این افراد را به عنوان کسانی که تسلیم می .دانندیک چالش را می

 .دانند چه موقع مغلوب خواهند شدهستند که میای ها دارای غریزهکه آن
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 بنابراین چگونه ارزیابی کنید که آیا باید یک چالش را بر عهده بگیرید یا وقت عقب کشیدن است؟

 .شانس موفقیت خود را ارزیابی کنید

 .آنچه را که با آن روبرو هستید ارزیابی کنید

کنید، اندازه یک چالش را تعیین توانید با استفاده از معیارهایی که برای مدیریت شغل خود استفاده میمیاغلب 

های هر دو طرف را دست نشینی مقایسه کنید. سعی کنید هزینههای عقبهای پیشروی را با هزینهکنید. هزینه

 .کم نگیرید

 .تیم خود را بشناسید

 چه چیزهایی هستند؟افراد شما قادر به دستیابی به 

هایی دارند. اگر افرادتان شما را دوست داشته باشند و به شما احترام بگذارند، از حتی بهترین افراد هم محدودیت

 .خواهید چه کاری انجام دهندکنند. اما به عنوان رهبرشان باید ارزیابی کنید که از افرادتان میشما پیروی می

  پاداشش را دارد؟آیا پذیزش ریسک یک چالش، ارزش 

 و اگر ریسک بزرگی وجود ندارد، آیا این چالش ارزش استفاده از وقت و منابع را دارد؟ 

 آیا بهتر نیست این منابع انسانی و مالی در راه دیگری که از آن مطمئن هستید، استفاده شوند؟ 

 .خودتان را بشناسید

 ؟آیا آنچه را که برای مقابله با چالش جدید لازم است، دارید

این یک سوال خیلی شخصی است و به اعتماد به نفس زیادی نیاز دارد که بدانید و اعتراف کنید که آنچه با آن 

دهید های شما است. خودشناسی شامل دانستن کارهایی است که به خوبی انجام میروبرو هستید، فراتر از توانایی

 .ی داریدها مهارت کمترو همچنین درک درستی از کارهاییست که در آن
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کند تا بینش بهتری از به رهبر کمک می شوندهای مختلف ناشی میها از دیدگاهسؤالاتی که با بررسی چالش

به این سوالات همیشه ساده  پاسخ .اوضاع و همچنین موضوعاتی که او و تیمش با آن روبرو هستند، بدست آورد

های حدی به پیروزی دارند. پشتکار در مواجهه با چالشنیستند، به ویژه که اغلب رهبران معمولاً تمایل بیش از 

دشوار ممکن است جلوه خوبی از شما به نمایش بگذارد، اما همیشه آنچه که برای سازمان بهتر است را فراهم 

 .کندنمی

برای انصراف به این معنی بود که تیم او هم مجبور به عقب کشیدن شدند. در حالی که  Edwin تصمیم

 .ش از تصمیم او حمایت کردند، ناامید شده بودندهایتیمیهم

 :هایش گفتتیمییکی از هم

 .این آخرین فرصت من برای انجام یک کار خاص بود. اما مسئولیت این تصمیم با من نبود

ارویی روی از هاآن امتناع که زمانی ویژه به آورند،نمی دست به بهتری موقعیت کشیدن عقب و رهبران با تسلیم شدن

رساند. اما پیروزی تنها هدف یک رهبر نیست. شما مسئول یک تیم هستید هایشان آسیب میتیمیچالش، به هم با

فهمید که یک چالش خیلی بزرگ ترین روش انجام دهید. زمانی که میدانید که چگونه کارها را به درستزیرا می

 .ی لازم داردو خطرناک است، عقب کشیدن نسبت به پیشروی احمقانه، شجاعت بیشتر
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 :نکته هشتم

 استراتژی مخالفت با یک استراتژی

 

عیب و نقص نیست، و به احتمال زیاد شما فقط با بخشی از رویکرد سازمان خود مخالف هستید. هیچ استراتژی بی

 .منطق استراتژی را دوست ندارداما هیچکس یک مخالف بی

 :استراتژی، این سه کار را انجام دهیدپس قبل از ابراز مخالفت با یک 

 .تصویر و هدف بزرگتر را درک کنید (1

دانید چگونه یا چرا یک استراتژی ای است. فرض نکنید که میهای پیچیدهاستراتژی سازمان اغلب درگیر سیاست

 .تدوین شده است. در مورد روند، فرضیات و اطلاعات استفاده شده، بیشتر تحقیق کنید

 .های خود را تحلیل کنید نگرانی (2

 .کنیداز خود بپرسید که چرا به استراتژی اعتراض می

 کنید؟آیا در برابر تغییر مقاومت می 

 دانید؟کنید شما بهتر میاحساس می 

 .های خود را پیدا کنیدمنبع واقعی نگرانی

 .از دیگران اطلاعات بخواهید (3

های خود را توضیح دهید و از اعتماد خود مراجعه کنید. نگرانی برای راهنمایی به همتایان یا سایر مشاوران قابل

انداز تواند چشمکنند میها بخواهید که نظرات خود را با شما به اشتراک بگذارند. شنیدن آنچه دیگران فکر میآن

 .ای به شما ببخشدارزنده
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اقتباس شده  amy Gallo نوشته «کنید یک استراتژی اشتباه استوقتی فکر می» این نکته مدیریتی از

 .است

شود استراتژی را به کار بگیرید که توسط شخصی غیر از خودتان بعضی اوقات در محل کار از شما خواسته می 

است. وظیفه یک مدیر این است که این استراتژی را اجرا کند و مطمئن شود تیم، واحد یا بخش او به تهیه شده 

 .کندخوبی آن را اجرا می

اما اگر اعتقاد داشته باشید که این استراتژی دارای نقص و اشکال است یعنی هنگام مخالفت با یک 

 استراتژی چه باید کنید؟

استراتژی به نتیجه مورد نظر نخواهد رسید یا بدتر از آن شرکت را در معرض خطر قرار کنید که این شاید فکر می

با این حال، اگر بلافاصله این کار را  .صرف نظر از شدت نگرانیتان، شما مکلف به بیان کردن آن هستید .دهدمی

هکارهایی موثر برای ابراز مهم است را .بکنید، ممکن است شما را به عنوان انسانی که اهل ریسک نیست، بشناسند

و  هایتان شنیده شوندشوید نگرانیباعث می، اگر با احتیاط و اندیشه عمل کنید. های خود پیدا کنیدنگرانی

 .زمان، انرژی و سرمایه تیم یا شرکت حفظ شود

 گویند؟کارشناسان درباره مخالفت با یک استراتژی چه می

بر و پیچیده است. نتیجه نهایی هرگز کامل نیست. با این حال، به عنوان زمانتوسعه استراتژی یک فرآیند دشوار، 

 .یک عضو متعهدِ سازمان، در صورت مشاهده اشتباه در استراتژی، وظیفه دارید که کاری انجام دهید

 :گویدلیندا هیل، استاد مدیریت بازرگانی می

به سازمان بدهکار است که سوال بپرسد و  هرکسی که تعهد عمیقی به سازمان داشته باشد، این موضوع را
 .ها را پاک کندسردرگمی

 :دهداستاد شیوه مدیریت، هشدار می Sull .با این حال، باید با احتیاط پیش بروید

 .که فقط بگویید این استراتژی احمقانه و اشتباه است، اصلا مفید نیستاین

چه که واقعاً در معرض خطر قرار دارد آنقبل از مخالفت با یک استراتژی این سه مرحله را دنبال کنید تا 

 .های خود را کشف کنیدو انگیزه

https://hbr.org/2010/02/when-you-think-the-strategy-is.html
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 .(تصویر بزرگتر را درک کنید. )دید خود را گسترش دهید (1

ید موقعیتی را که ای است. قبل از صحبت کردن، سعی کنهای پیچیدهاستراتژی سازمان اغلب درگیر سیاست

دانید چگونه یا چرا یک استراتژی تدوین شده فرض نکنید که می .استراتژی در آن تدوین شده است درک کنید

شبکه متنوعی از افراد که  .از شبکه خود برای کسب اطلاعات بیشتر در مورد روند و فرضیات استفاده کنید .است

نامد، یک شبکه خوب است که آن را هیئت مدیره شخصی میهای مختلفی هستند، آنچه که هیل دارای دیدگاه

برای درک پیش زمینه این استراتژی و هدف آن  .دهدهای مفیدی را در اختیار شما قرار میاطلاعات و مشاوره

 .سعی کنید درک کنید که رهبران شرکت با استراتژی فعلی سعی دارند چه مشکلی را حل کنند .تحقیق کنید

به دست آوردن دید کاملی از . های سازمان تغییری ایجاد شده است که از آن مطلع نیستیدشاید در اولویت

شود، سر نخی تواند به شما کمک کند تا در مورد آنچه باعث نگرانیتان و مخالفت با یک استراتژی میاستراتژی می

 .به دست آورید

 .های خود را بررسی کنیدتأمل کنید: نگرانی (2

کنید باید متفاوت باشند، راهبردی خطا ناپذیر نیست، احتمالا مواردی وجود دارد که احساس میاز آنجا که هیچ 

 .ها لزوماً نباید باعث سرکشی و مخالفت با یک استراتژی شونداما این

 :گوید که کارمندان مربوطه باید از خود بپرسندنیلسون می

و تحلیل، حقایق یا فرایندی که شرکت از آن استفاده  آیا انتظار جهتگیری دیگری داشتید یا معتقدید که تجزیه
 ؟کرده، ناقص بوده است

این وظیفه شماست که بفهمید که از نگرانی شما کدام یک باید مطرح شود و کدام یک فقط نتیجه اختلاف نظر 

 .کنیداده میهای خود برای فرار از انجام کار سخت استفهمچنین مهم است که از خود بپرسید آیا از نگرانی .است

ممکن است نگرانی شما به دلیل مقاومت نسبت به تغییر یا نارضایتی از عدم حضور در فرایند توسعه استراتژی 

که بعد از این .های خود مطلع شویدبهتر است قبل از صحبت کردن از منبع واقعی نگرانی .ریشه داشته باشد

های شما هنوز پا برجا بود، زمان آن را شناختید، اگر نگرانیهای واقعی خود تحقیق خود را انجام دادید و انگیزه

 .ها را به زبان بیاوریدرسیده که آن
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 .صحبت کنید: با دقت شروع کنید (3

 شروع خود مستقیم مدیر به مراجعه با باید استراتژی یک با مخالفت و برای به اشتراک گذاشتن نگرانی خود

 این زمینه پیش درباره احتمالا باشد، نداشته یا باشد داشته نقش استراتژی توسعه در شما مدیر چه. کنید

سؤال کنید و به کمک مدیرتان  .این مکالمه باید به صورت خصوصی انجام شود .داندمی شما از بیشتر تصمیم

 .دلیل این راهکاری که شرکت انتخاب کرده است، را درک کنید

 :بپرسیدتوانید سؤالاتی از قبیل سوالات زیر را می

 مفروضات این استراتژی چیست؟ 

 توانید برای من توضیح دهید که چرا این قسمت خاص از استراتژی مهم است؟آیا می 

 های بازار داریم؟ما چه امکاناتی برای تطبیق استراتژی با واقعیت 

باشید. اگر های خود، شواهدی از دلیل مطرح شدن این سوالات داشته بسیار مهم است که هنگام بیان نگرانی

 .تحقیق کرده باشید، باید این اطلاعات را آماده داشته باشید

 .شود، در این مکالمه موفق شویدهای جایگزینی که باعث کاهش خطرات مشاهده شده میحلتوانید با ارائه راهمی

ن کنید که قصد دانید. باید این نکته را روشکنید یا او را مسئول نمیمطمئن شوید که مدیر خود را متهم نمی

ندارید مدیریت وی را زیر سوال ببرید، بلکه سعی دارید استراتژی که از شما خواسته شده آن را اجرا کنید، بهتر 

 .درک کنید
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 !ها و مخالفت با یک استراتژی را رها کنید و چه موقع نهچه موقع باید نگرانی

 .باعث اختلاف شده بود، لازم است تجدید نظر کنید های شما کم شده و یاپس از انجام مراحل فوق، اگر نگرانی

Sull گفت: 

 .کند، اما لجاجت هرگزها بسیار کمک میشک و تردید در سازمان

 .دهد، احترام بسیار کمی قائلندافراد نسبت به کسی که مخالفت با یک استراتژی را بی منطق و مصرانه ادامه می

سایر افراد مافوق اعتماد کنید، شاید مواردی وجود داشته که نباید فاش ممکن است مجبور باشید به رئیس خود یا 

 :کند در این موارد بگوییدهیل پیشنهاد می .شوند

 .کنید این مسیر درستی اس ، من آن را انجام خواهم داداگر واقعاً فکر می

که ممکن است بخواهید  دهدموارد نادری وجود دارد که یک استراتژی، شرکت را در معرض چنان خطری قرار می

یا اگر استراتژی به شکل فعلی دنبال شود،  های اخلاقی وجود داردنگرانی شرکت را ترک کنید. مانند زمانی که

 .شرکت ممکن است شکست بخورد

Neilson گفت: 

خود ترسیدند منافع اگر فهمیدید که شواهدی وجود دارد که انتخاب استراتژی فقط یک توافق بین دو مدیر که می
 .را از دست بدهند، باید از خود بپرسید که بهترین کار برای منافع خود و سازمان چیست

ای برای مدیرعامل بنویسید و تصمیم خود و خطرات نامه .های خود را دفن نکنیدنگرانی، اگر سازمان را ترک کردید

 .موجود در استراتژی را برای او توضیح دهید

 :استراتژی باید به یاد داشته باشید مراحلی که برای مخالفت با یک

 های خود را درک کنیدعلت اصلی نگرانی. 

 در مورد پیش زمینه و فرضیات اساسی این استراتژی تحقیق کنید. 

 ها و مخالفت با یک استراتژی را به رئیس مستقیم خود ابراز کنیدابتدا نگرانی. 

 های شما مورد توجه قرار گیرداصرار نکنید که نگرانی. 

 دانیدفرض نکنید که شما فرضیات یا استدلال پشت هر استراتژی را می. 
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 استراتژی را در یک مکان عمومی زیر سؤال نبرید. 

 !شودهنگامی که مزیت رقابتی موجب ضرر می: 1مطالعه موردی شماره 

پیوست. لورا ، لورا به یک شرکت ارتباطات استراتژیک که توسط دو همکار سابقش ساخته شده بود، 2005در سال 

به عنوان مدیر توسعه تجارت معرفی شد تا به رشد این شرکت کمک کند. او از نقش جدیدش و آینده شرکت 

های ارتباطی برای انجام هیجان زده بود. این شرکت با یک استراتژی منحصر به فرد تأسیس شد. اکثر آژانس

دانش کمی در مورد اینکه این نویسندگان چه  کنند و مشتریانکارهای زیادی به نویسندگان فریلنسر تکیه می

کسانی هستند، دارند. همکاران لورا تصمیم گرفتند با استخدام مادرانی که از این صنعت فاصله گرفته بودند تا 

کردند که این مادران یک ها احساس میوقت بیشتری با خانواده خود بگذرانند، این موضوع را تغییر دهند. آن

توانند یک مزیت رقابتی برای این شرکت جوان ها استفاده شود، میتند و اگر به درستی از آنمنبع باتجربه هس

 .هایی را کسب کردندها با این استراتژی در اولین سال حضور در بازار موفقیتباشند. آن

 :با این حال، بلافاصله پس از قبول کار، لورا متوجه شد که

دادند. او از چند مشتری بلقوه آمدند، علاقه خود را به آن از دست میمی وقتی مشتریان بلقوه جدید به وب سایت

ها توضیح دادند که به دنبال تجارت مادران در خانه ها را از سایت دور کرده است و آنپرسید که چه چیزی آن

یک شرکت  خواستند وتوانند بدست آورند مینیستند. لورا فهمید که مشتریان بهترین نویسندگانی را که می

ها کار را با بهترین نویسندگان انجام دهند. لورا به این برند اعتقاد داشت و مانند ارتباطات را استخدام کردند تا آن

کند تا در بازار شلوغ نیویورک مزیتی به ها کمک مینکرد این استراتژی به آبنیانگذاران دیگر شرکت فکر می

داد. لورا آنچه را که آموخته بود، با همکارانش به اشتراک گذاشت شان میدست آورند. اما شواهد چیز دیگری را ن

که چقدر به این استراتژی اعتقاد داشت، این راهبرد دارای ضعف است. بنیانگذاران و توضیح داد که علیرغم این

ها ن و ایمیلشوکه شدند؛ اما آنچه لورا گفت را به دلیل شواهدی که ارائه کرده بود از جمله بازخورد مشتریا

های لورا تأثیر بسیار خوبی داشت و بنیانگذاران این شرکت به همراه لورا اکنون در حال همکاری پذیرفتند. صحبت

 .با یک مشاور استراتژی برای تجدید نظر در مورد برند خود هستند

 

 .استراتژی را در معرض سوال قرار دهید: 2مطالعه موردی شماره 

لیندا هیل استاد دانشکده بازرگانی بود. به عنوان عضو هیئت علمی، این بخشی از وظیفه لیندا برای کمک به و 

های مختلف دانشکده تجارت بود. چند سال قبل، رئیس دانشکده برای پرداختن به چندین موضوع اجرای استراتژی

سیدگی به یک موضوع متداول اعلام کرد. تشکیل جلسه داد. در این جلسه، رئیس استراتژی جدیدی را برای ر
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لیندا در مورد آنچه پیشنهاد کرده بود گیج شد و پرسید که چرا این استراتژی خاص را انتخاب کرده است. به 

 :رسید که استراتژی که مدیر انتخاب کرده بود به رفع مشکل مطرح شده کمک کند. مدیر پاسخ دادنظرش نمی

 .وانم بگویم مسئله چیستتگویید، اما من نمیدرست می

 .زده کرده استتنش فوری در اتاق به وجود آمد و لیندا بلافاصله فهمید که او مدیر را خجالت

بعداً لیندا فهمید که مشکلی که مدیر گفته بود، مشکل واقعی موجود نبود. همچنین فهمید با سؤال از وی با چنین 

 :خطر انداخته است. مدیر به یکی از همکاران خود گفت کهروشی در یک مکان عمومی رابطه خود با او را به 

 .کاش افراد بیشتری مثل لیندا صادق باشند، البته او مرا ناراحت کرد

 :لیندا گفت

 .پرسمای دو نفره میکنم. سؤالاتم را در جلسهمن دیگر مخالفت با یک استراتژی را اینگونه مطرح نمی
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 :نکته نهم

 ترنکته برای کاهش هزینه ها به شکلی هوشمندانه 3

 

های خود را کاهش دهند. متأسفانه گاهی کاهش هزینه ها برای باقی ماندن در شرایط فعلی باید هزینههمه شرکت

 :قبل از کاهش هزینه ها این سه توصیه را در نظر بگیرید .شودها هوشمندانه انجام نمی

 .دهیداستراتژی را در اولویت قرار  (1

 :کندریزی یک استراتژی به شما کمک میطرح .شودها به ندرت منجر به نتایج مؤثر میکاهش کلی در هزینه

 هایی باید کاهش هزینه ها صورت گیردتصمیم بگیرید که در چه قسمت 

 کند تا کاهش هزینه ها را به عنوان گامی به سوی یک هدف بپذیرندو همچنین به کارکنان کمک می. 

 .روی مشتریان خوب تمرکز کنید (2

به جای قطع خدمات با ارزش به مشتریان با ارزش، مشتریانی که دارای هزینه نگهداری بالایی هستند و باعث 

تر خود متمرکز شوید شوند، کنار بگذارید. روی خدمات به مشتریان با صرفهپیچیدگی غیرضروری در سازمان می

 .بینندتند، و نیازی به توسعه و تغییر نمیکه از محصولات و خدمات شما راضی هس

 .کسب و کار خود را ساده نگه دارید (3

های پیچیده و زمانبر موجب افزایش رضایت مشتری و کارکنان، در نتیجه کاهش تر کردن فرایندها و فعالیتساده

 .شودهای شما میهزینه
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 .اقتباس شده است Rita McGrath توسط «کاهش هزینه ها راهی بهتر برای» این نکته مدیریتی از

 

 راهی بهتر برای کاهش هزینه ها

به عنوان مثال، در سازمانی که به دنبال کاهش هزینه ها بود، بخش عظیمی از جایگاه و ارزش شرکت پیش 

مشتریان مربوط به افراد با تجربه و مفیدی بود که طولانی مدت با این شرکت همکاری داشتند. این افراد نجار 

ها بسپرد. اخراج توانست یک پروژه را با اعتماد کامل به آنای، لوله کش یا تکنسین برق بودند و شرکت میحرفه

تجربه برای مدتی در کاهش هزینه ها مفید به نظر بیوقت و افراد ها و جایگزین کردنشان با کارگرهای نیمهآن

 پس چه باید کنیم؟ .رسید، اما در نهایت باعث لطمه به شرکت و از دست دادن جایگاهش پیش مشتریان شدمی

 .سرعت خوب است

های کاهش هزینه را تواند به فرآیند کاهش هزینه ها سرعت ببخشد. هر چه سریعتر بتوانید فرصتتحلیل می

ها و شود. یک روش انجام این کار، جستجو و حذف فعالیتشناسایی کنید، احتمال موفقیت شما بیشتر می

های یک سازمان بزرگ توانند به سرعت در پیچیدگیهای اضافی است که شاید واضح به نظر برسند اما میپرداخت

 :به عنوان مثال .گم شوند

های مشابه استفاده کرده بار پرداخت کرده بود و برای فرآیند تایید از داده 19یک شرکت، سهوا به یک فروشنده 

 .ها دلار بودبود! کشف این موضوع به معنای کشف به هدر رفتن میلیون

 :در یکی دیگر از مطالعات موردی

وتی را متفاکند، و هزینه یک شرکت خدماتی کشف کرد که کالای مشابهی را از فروشندگان متعدد خریداری می

 .پردازدمی

 :یک رویکرد برد برد دیگر زمانی است که

تواند های غیر ضروری در نحوه انجام تجارت خود را کاهش دهد. این کار نه تنها میتواند پیچیدگییک سازمان می

های غیر ضروری رضایت مشتری را به مراتب بیشتر موجب کاهش هزینه ها شود بلکه اغلب از بین بردن فعالیت

شود از فرآیندهای پرداخت و صورتحساب خود شروع کنید. در بسیاری از موارد، کارهای کند. پیشنهاد میمی

 .اندها وارد این فرآیندها شدهتکراری، پیچیده و در نهایت غیر ضروری وجود دارد که در طی سال

https://hbr.org/2009/03/a-better-way-to-cut-costs
https://hbr.org/2009/03/a-better-way-to-cut-costs
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 .ها، مشتری خوبی نیستندهمه مشتری

ای است که دارای مخارج بالای نگهداری ا اخراج مشتریان پرهزینهبعضی اوقات، بهترین راه برای کاهش هزینه ه

پردازد، تمام کند که گرانتر از آنچه مشتری به شما میای میهای پیچیدههستند و شما را مجبور به انجام فعالیت

 .شودگاهی برخی از رفتارهای مشتریان منجر به تولید هزینه برای شرکت می .شوندمی

 :به عنوان مثال

های فروش کالا های هنگفتی را برای شرکتکنند، هزینهافرادی که دائما اقدام به خرید و پس دادن کالاها می

های فروش کالا اکنون این نوع رفتار را ردیابی کرده و از آن جلوگیری کنند. بنابراین برخی از شرکتایجاد می

 .کنندمی

 ول استراتژی، بعد کاهش هزینها

افرادتان مسیر موفقیت  شود. در چنین شرایطیریق تعدیل نیرو به ندرت منجر به نتایج مؤثر میکاهش هزینه از ط

آنچه لازم است، یک هدف روشن است که بتواند تصورات مردم  .و دائما اضطراب اخراج شدن دارند بینند،را نمی

هایی باید کاهش ه قسمتکند تصمیم بگیرید که در چریزی یک استراتژی به شما کمک میرا جلب کند. طرح

کند تا کاهش هزینه ها را به عنوان گامی به سوی یک هزینه ها صورت گیرد و همچنین به کارکنان کمک می

یکی  .در بخش دیگری مصرف شود ممکن است کاهش هزینه ها در یک بخش اتفاق بیفتد و بودجه .هدف بپذیرند

اندازها لزوماً در یک بودجه تنظیم ها و پساست که هزینه از بزرگترین معضلات ساختار هر سازمان پیچیده این

 .شوندنمی

 :برای مثال

وری را در کارهایی را انجام داده که واقعاً بهره IT بخش فناوری اطلاعات خود را در نظر بگیرید. فرض کنید بخش

مالی و به شکل یک  های بخشجویی در هزینهبخش مالی شرکت بهبود بخشیده است. این کار به شکل یک صرفه

ها مانند فناوری گذاری در برخی قسمتباید بدانید پولی که صرف سرمایه .شوددیده می IT هزینه در بودجه بخش

گردد. گاهی سعی در کاهش هزینه ها در این شود، به سازمان بر میها میاطلاعات، منابع انسانی و زیرساخت

ته داستان فردی در آزمایشگاه شیمی را برای من تعریف کرد که پدر من در گذش .نواحی یک اشتباه بزرگ است

و  .ای بود. برای کاهش هزینه ها آن شغل حذف شدمسئولیت اصلی او اطمینان از تمیز بودن تمام ظروف شیشه

 حدس بزنید چه اتفاقی افتاد؟
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د و به وظیفه اصلی شهای تمیز میزمان با ارزش کارکنانی که دکتری شیمی داشتند، صرف پیدا کردن شیشه

ها شاید در مدت نتایج کاهش بدون فکر هزینه .توانستند لوازم مناسب را پیدا کنندرسیدند زیرا نمیخود نمی

 .دهدزمان کم مشخص نشود، اما در درازمدت خود را نشان می
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 :نکته دهم

 .داریدراهکار برای حفظ خونسردی در شرایطی که استرس  3

 

شود خونسردی خود را از دست بدهید؟ طبیعی است که در چنین شرایطی دچار آیا شرایط اقتصادی باعث می

 .استرس شوید و حتی گاهی به بدترین نسخه خود تبدیل شوید

 :نکته را برای حفظ خونسردی به خاطر داشته باشید 3این 

 .هوشیار بمانید (1

شود نتوانید ها واکنش نشان دهید. اما نترسید، ترس فقط باعث مینسبت به آنبه اتفاقات اطرافتان توجه کنید و 

 .تصمیم مناسبی بگیرید

 .بر روی مواردی که باید انجام شوند، تمرکز کنید (2

 گیج شدن با یک لیست کاری طولانی بسیار راحت است. 

 ها تمرکز کنیدباید تصمیم بگیرید چه کارهایی ضروری هستند و روی آن. 

 کنند، مدت کمک میکنید که لیست کاریتان را را با کارهایی که مطمئنید به بقای شرکت در طولانی سعی

 .پر کنید

 .کنند، بپرسیداز افراد در مورد آنچه با آن دست و پنجه نرم می (۳

 ها هستیددهید و نگران آندهید که به دیگران اهمیت میبا این کار نشان می. 

  کردن مشکلات دیگران را نداشته باشید، اما شاید داستانی را بشنوید که به ممکن است قدرت بر طرف

 .کند کمتر احساس تنهایی کنیدشما کمک می
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برگرفته  annie McKee نوشته «آیا نزدیک است کنترل خود را از دست دهید؟» این نکته مدیریتی از

 .شده است

اند یا با چشم خود نابودی شناسیم که اخراج شدهقرار نیست وضعیت اقتصادی آسانتر شود. همه ما افرادی را می

 :آید که شاهد رفتارهای ناآشنا و عجیب باشیماین روزها بسیار پیش می .اندشرکتشان را دیده

 رسد هوش هیجانی خودشان را ایم که به نظر میشده چند نفر از ما در روزهای اخیر با همکارانی روبرو

 اند؟کاملا از دست داده

 ایم؟ایم و به همکارانمان پرخاشگری کردهچند نفرمان سر کار از کوره به در رفته 

 ایم؟بدون هیچ دلیلی از فرزندان یا همسر خود عصبانی شده 

 بخوابیم؟ایم که دوست داریم کل روز را فقط چند بار احساس کرده 

 بریم؟خوابی رنج مییا برعکس کدام یک از ما دائما از بی 

توانیم از آن خارج شویم؟ برای حفظ خونسردی این وضعیت ترسناک است، اما چگونه می

 چه باید بکنیم؟

 :در این مواقع، تمایل داریم که به رفتارهای پیش فرض خود تکیه کنیم

های قدیمی که در طول گاهانه نیستند، برعکس، از انواع استراتژیرفتارهای پیش فرض ما اکثرا نتیجه تأمل آ

های دانیم، شرایط فوق العاده واکنششوند. همانطور که میایم ناشی میایم و استفاده کردهزندگی آموخته

 طلبد. راهکار مناسب این است که به بهترین نسخه خود تبدیل شوید، نه بدترین. اگر یک رهبرالعاده میخارق

 .کنید، دست یابیدهستید، باید الگوی این کار باشید تا بتوانید به بهترین نسخه افرادی که هدایتشان می

دهید در شرایط دشواری قرار دارید، برای حفظ بنابراین اگر شما یا شخصی که به او اهمیت می

 خونسردی چه باید بکنید؟

 .بایستید، نگاه کنید و گوش کنید (1

بینند. در این کنند یا آتش میآموزان بود، برای زمانی که بوی دود حس مینشان به دانشآتشاین توصیه یک 

کند که توجه کنید، به دنبال سیگنال شرایط اقتصادی دود و آتش زیادی در اطرافمان وجود دارد، و شما را ملزم می

 .باشید و یک مسیر عملی را انتخاب کنید

https://hbr.org/2009/03/are-you-about-to-snap-snap-out
https://hbr.org/2009/03/are-you-about-to-snap-snap-out
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 .احساسی دارنداز اطرافیان بپرسید که چه  (2

توانید مشکلاتشان را برطرف کنید، این اطمینان را برای دیگران ایجاد کنید که به شما اعتماد کنند، حتی اگر نمی

 .ها کمک کنیدتوانید به آنبا نشان دادن توجه و نگرانی می

 .سه یا چهار موردی را که باید حتما انجام شوند، انتخاب کنید (3

شود( پس از تهیه لیست ا تمرکز کنید. )اگر همه کارها اورژانسی باشد، هیچ کاری انجام نمیمنحصراً روی آن کاره

خود، آن را بررسی کنید تا مطمئن شوید کارهایی که باید انجام دهید تا از ماندگاری و بقای سازمان خود اطمینان 

 .این لیست وجود داردحاصل کنید، و کارهایی که برای کمک به اطرافیانتان باید انجام دهید، در 

 .به خودتان و افرادی که دوستشان دارید، اهمیت دهید (4

برای برقراری ارتباط، حمایت و توجه به افراد زندگیتان زمان بگذارید. در این زمان است که جلوه واقعی شخصیتمان 

 .شودنمایان می

 چه کسی هستید؟ 

 خواهید چه کسی باشید؟می 
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 :یازدهم نکته

 کارمندان از شما چه انتظاری دارند؟ 

 

خواهند دشوار به نظر برسد، چرا که کارمندان مختلف نیازهای متفاوتی شاید فهمیدن آنچه افرادتان از شما می

 .دارند

 :کنیمدر ادامه چهار نیازی که اکثر کارکنان برای موفقیت لازم دارند، به شما معرفی می

 .وضوح نقش (1 

 :کارمندان خود بگویید کهبه 

 ها چیست،نقش آن 

 خواهید چه چیزی به دست آورند،می 

 و قوانین رسیدن به آنجا چیست. 

 .استقلال (2 

ها افرادتان یک موضوع جالب لازم دارند که روی آن کار کنند، و علاوه بر این نیاز دارند که برای انجامش به آن

 .اعتماد کنید

 .پذیریمسئولیت (3 

دهد که چه چیزی پذیرفته است و چه چیزی نیست. این موضوع ها این پیام را مینگه داشتن افراد به آن پاسخگو

 .برای کارکنانی که سعی در کشف نحوه موفقیت دارند، بسیار مهم است
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 .تحسین افراد (4 

ا برجسته کردن نقاط توانید بدهند، شناخته شوند. شما میهمه افراد دوست دارند زمانی که کار درستی انجام می

 .ها انگیزه دهیدقوت کارکنان و عدم تاکیدِ بیش از حد بر نقاط ضعفشان، به آن

  Melissa Raffoni.  نوشته «از شما کارکنانمورد از انتظارات  ۸» این نکته مدیریتی برداشتی است از

، عملکرد و رفتارهای یک تیم یک کار بزرگ مدیریت و رهبری به زمان و انرژی نیاز دارد. هدایت احساسات، نگرش

 .بینیداست. در ادامه لیستی از انتظارات کارکنان از رهبرانشان را می

 .که چه کاری باید انجام دهم و نیز قوانین انجام آن را به من بگویید( نقشم را، این1 

نظرتان این یک مدیریت و کنترل بیش از اندازه به نظر برسد، اما اینطور نیست. با این کار جهت و مسیر  شاید از

 .دهیدواضحی را در اختیار کارکنان قرار می

کند، به او تذکر دهید و او را به مسیر درست ( یکی از همکارانم قوانین را رعایت نمی2

 .برگردانید

 :شنیده باشیدشاید از بعضی از همکارانتان 

 .گفت که این کار غیر قابل قبول استمی X ای کاش رئیس به آقای

ای مسئول عملکرد خود باشند. باید کاری کنید که افراد بدانند چه چیزی کاری کنید که افراد به طور منصفانه

 .پذیرفته است و چه چیزی نیست

 .( به من هیجان بدهید3

 .ها را هیجان زده کنیدپروژه، آندرباره شرکت، محصول، شغل، یا یک 

 .( فراموش نکنید که مرا تحسین کنید4

 .ها انگیزه دهیدبا برجسته کردن نقاط قوت و عدم تاکید بر نقاط ضعف کارمندان، به آن

https://hbr.org/2010/03/important-reminders-for-anyone


Behtime.ir         
 

54 
 

 .( مرا نترسانید5

مادی که به کند، ندارند. اگرچه به خاطر اعتکارکنان واقعاً نیازی به دانستن همه چیزهایی که شما را نگران می

کنند، در جلسات گذارند، اما شما رئیس هستید. اگر انتظارات شما را برآورده نمیها دارید، به شما احترام میآن

 .کنترل خود را از دست ندهید. این راه حلی مولدی نیست. عدالت و ثبات کمک کننده هستند

 .( مرا تحت تأثیر قرار بده6

خی با دهند. برخی با مدیریت عالی، برز طرق مختلف تحت تأثیر قرار میرهبران قدرتمند کارمندان خود را ا

هایی که دیگران از آن برخوردار نیستند شجاعت و برخی دیگر با خلاقیت و هوش. رهبران قدرتمند با ارائه ویژگی

 .بخشندها احتیاج دارد، به سازمان قدرت میو شرکت کاملاً به آن

 .( به من استقلال بده۷

ها اعتماد کنید و کارکنانتان کاری جالب بدهید که بتوانند روی آن کار کنند و سپس برای انجام آن کار به آنبه 

 .فرصت بدهید

 .( برای پیروزی از من حمایت کنید۸

دهند، اهداف غیر واقعی های اشتباه میقاطعیتی که به افراد نقشخواهد شکست بخورد. رهبران بیهیچکس نمی

دهند، همه را ناامید ای تغییر میدارند یا جهت را به طور ناعادلانهد، اعضای غیر مولد تیم را نگه میکننتعیین می

 .شوند افراد احساس شکست کنندکنند و باعث میمی
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 :نکته دوازدهم

 .لیست کاری تنظیم کنید که جواب دهد

 

اگر  ها وحشت دارید،وظایفی هست که از مقابله با آناگر مانند اکثر مردم در لیست کارهایتان 

که هرکدام معمولاً به این دلیل است که به جای این رسند،کننده به نظر میکارهایتان زیاد و خسته

 .کنیدمی نگاه کامل پروژه یک چشم به راها را یک کار منحصر به فرد ببینید، آن

 :برای ایجاد یک لیست کاری قابل دستیابی

 .شوند، تقسیم کنیدپروژه را به کارهای کوچکی که به آسانی تکمیل می هر

 :به عنوان مثال

 به ارسال ایمیل شامل کارهایی کوچک از جمله ریزی جلسه راه اندازی یک سیستمبرنامه

 .است رزرو اتاق جلسه و کنندگانشرکت

کارهای کوچک را در لیست  ، همه اینریزی جلسه راه اندازیبرنامه :که بنویسیداگر به جای این

شود، زیرا هر کدام جداگانه به فکر و زمان زیادی نیاز تر میها آسانکاری خود وارد کنید، انجام آن

 .ندارند. به اندازه کافی از این کارهای کوچک تکمیل کنید تا پروژه بزرگ شما به زودی انجام شود

اقتباس   Gina trapani نوشته« دهدی که جواب میTO_DO_LISTنحوه نوشتن» این نکته مدیریتی از

 .شده است
 

 

 

https://hbr.org/2009/01/how-to-write-todo-lists-that-w
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 .مانندهمه ما وظایف ترسناکی داریم که تا ابد در لیست کارهایمان باقی می

 .اتاق مهمان را تمیز کن مثلا

تر گیرید و سراغ کاری که سادهها را نادیده میباید در نهایت انجامشان دهید، اما آن دانید کهمی

 .شوندنشین میها در آنجا تهها به پایین لیست کاری سرازیر شده و هفتهروید. بنابراین آناست می

سرگرم  تواند به شما در مقابله با گرایش به نادیده گرفتن لیست کاری، واما کمی دوراندیشی می

انگیزترین ترین و نفرتتوانید سختآید، کمک کند. حتی میکردن خودتان با هر کاری که پیش می

 .های کوچک، در زمان کوتاهی از لیست خود حذف کنیدکارها را با تقسیم کردن به قسمت

 .ها بستگی به نحوه نوشتن هر کار داردهمه این

  کند،تعویق انداختن کارها میاگر لیست کاری دارید که شما را مجبور به 

 اید،یا لیستی که پوشیده از گرد و غبار است چرا که برای مدت طولانی آن را چک نکرده 

 .با یک صفحه تمیز، از اول شروع کنید
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هر مورد موجود در لیست قدیمی خود را با در ذهن نگه داشتن این دو دستورالعمل، دوباره 

 .بنویسید
 .آن را بشکنید (1

. نگیرید اشتباه هاپروژه یا اهداف با را خود منتظر انجام باز هم آن را تجزیه کنید. کارهایسپس 

 یک فقط کار این. دهدمی سوق اتمام سمت به را پروژه که است خاص اقدام یک انجام منتظر کار

 .است هدف به رسیدن راه در قدم

 :به عنوان مثال

ارسال ایمیل به رئیس دفتر برای تماس با مسئول »یک پروژه است. « ریزی ناهار کمیتهبرنامه»

 دو که است ساده کار یک دفتر رئیس به ایمیل ارسال عمل. است منتظر انجام یک کار« پذیرایی

 شود،نمی کامل کار این اتمام از بعد ناهار برنامه. شودمی انجام کردن فکر به نیاز بدون و ایدقیقه

پوشی کرده بودید، به به طور کلی چشم« ریزی ناهار کمیتهبرنامه» پروژه از که زمانی به نسبت اما

 .انجام آن بسیار نزدیکتر خواهید بود

 .مرحله بعدی را به لیست خود اضافه کنید ؟بعد از اتمام

 .از افعال امری استفاده کنید و جزئیات مورد نیاز خود را در لیست کاری وارد کنید (2

نویسید، از یک فعل امری )تماس بگیر با ایمیل کن( استفاده کنید و جزئیات هنگامی که کارها را می

تماس با دکتر اکبری »مثلا  .کنید اضافه دارید، نیاز آن به آن بررسی برای خودتان که هم دیگری را 

کاری که لیست کاری بهتری است. « تنظیم قرار با دندانپزشک»نسبت به « 4578095با شماره 

 .اید، انجام دهیدتوانید در حالی که در یک ترافیک گیر کردهمی

لیست کارهای شما، روش تخصیص وظایف به خودتان است. بنابراین به همان اندازه که از یک 

دستیار شخصی انتظار دارید، برای خودتان مفید باشید. لیست کاریتان را با کارهای کوچک و خاص 
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لحظه با شکوه که بتوانید، کارهای دشوار و زمانبر را از لیست کاریتان خط بزنید، پر کنید تا برای آن 

 .آماده شوید
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 :سیزدهمنکته  

 .فراتر از انتظارات مشتری ظاهر شوید

 

در یک اقتصاد  خشنود کردن مشتریان در هر اقتصادی یک مساله واضح است. اما فراتر از انتظارات مشتری بودن،

 .تواند در حفظ مشتری تفاوت ایجاد کندبد می

از این چهار نکته استفاده کنید تا فراتر از انتظارات مشتری ظاهر شوید و مشتری دائمی کسب 

 :کنید

 .ها را از دست ندهیدتاریخ سررسید پروژه (1

مدار -دهد که شما کارآمد و مشتریمیدهد و نشان پذیری میانجام کار پیش از موعد مقرر، به مشتری انعطاف

 .توانید به آن برسیددانید میهستید. هنگام توافق بر سر تاریخ سررسید فقط آن تاریخی را بپذیرید که می

 .سؤالات پیشگیرانه بپرسید (2

ید، دهکنید و نگرانی خود را از روند کار و نتیجه آن نشان میوقتی به عنوان یک شریک با ملاحظه رفتار می

 .کنیدرضایت مشتری را کسب می

 .روی نکنیددر احترام گذاشتن به کارفرما زیاده (3

م اکند. با احتراحترام به مشتری مهم است، اما احترام بیش از حد شما را به عنوان یک پادو به مشتری معرفی می

 .خود را نشان دهیدمعقول و ثابت کردن خودتان به عنوان یک متخصص و نه یک پادو، اعتماد به نفس 
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 .بازخورد بدهید (4

تواند بهبود یابد، و شما در موقعیتی منحصر به فرد برای ارائه بازخورد قرار دارید. اگر شرایط مناسب هر فرآیندی می

 .است، با مهارت، انتقادی متفکرانه و سازنده ارائه دهید

  steven deMaio توسط «مشتری باشید انتظارات که فراتر ازچهار راه برای این» این نکته مدیریتی از

 اقتباس شده است

دانند کردن مشتریان است، هیچ جایگزینی برای کار با کیفیت وجود ندارد. اما همه میوقتی صحبت از خشنود 

 .ظاهر شوید تا خود را از رقبایتان متمایز کنید انتظارات مشتری که این کل ماجرا نیست. باید فراتر از

 :بینیددر ادامه راز پیشی گرفتن از انتظارات مشتری را می

 .توانید به آن برسیدکنید که میبا تاریخ سررسیدی موافقت  (1

به علاوه، این  .دهدپذیری میها انعطافمشتریان همیشه خواهان کار خوب قبل از موعد مقرر هستند، زیرا به آن

البته نباید مشتریان را قانع کنید که بر خلاف میلشان  .مدارشما هم کارآمد هستید و هم مشتری دهد کهنشان می

 .بپذیرند که برایشان مناسب نیست، فقط به این دلیل که بعداً بتوانید فراتر از انتظارات باشیدتاریخ سررسیدی را 

 یک پرسشگر زیرک باشید، نه یک حکیم ساکت (2

 .مشتریان دوست ندارند هنگام کار دائما برای طرح پرسش به سراغشان بروند کنند کهپیمانکاران غالبا فکر می

در  .شوندباشد اما گاهی پیمانکاران ارزش بیش از حدی برای این موضوع قائل میشاید این موضوع صحت داشته 

این به این  .دهدحقیقت، پرسیدن سوالات پیشگیرانه در طول مدت پروژه علاقه و تمرکز خالص شما را نشان می

 .هستیدمعنی نیست که برای کوچکترین جزئیات مزاحم مشتری شوید طوری که گمان کند، دچار وسواس فکری 

کند که انسان دوراندیشی هستید و تا زمانی که پروژه در دست شماست، جای های معقول ثابت میاما پیگیری

 .تواند دلهره ایجاد کنددر مقابل، سکوت می .نگرانی وجود ندارد

 .مانند یک همکار رفتار کنید (3 

مانند یک همکار رفتار کردن بی ادبی نیست بلکه ادب باشید. اما کنید که قصد ندارید بیاحتمالاً به این فکر می

دهند، صرفا احترام بیش از حد، همان چیزی که برخی پیمانکاران نشان می .کندمیزان احترام شما را مشخص می

https://hbr.org/2009/04/how-to-exceed-clients-expectat.html
https://hbr.org/2009/04/how-to-exceed-clients-expectat.html
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 .که یک مکمل توانمند برای کارمندان داخل سازمان باشید مانند یک پادو به نظر برسیدبه جای آن، شودباعث می

دهند با فردی که بیشتر مشتریان ترجیح می .شود چندان با اعتماد به نفس دیده نشویدباعث می و این موضوع

قدرت برابری دارد، همکاری کنند. این را بدانید که شما به دلیل مهارت و تخصص خود برای همکاری انتخاب 

 .یستبا این حال نباید مانند دانای کل و مطلق عمل کنید، این هم همکاری ن .ایدشده

 

 .در پایان پیشنهادات سازنده ارائه دهید (4

 تواند بهبود یابد و چه کسی از فردی که تازه در دل کار بوده بینش بهتری داردهر فرآیندی می. 

 رسدهانه یا شکایت به نظر نمیخودخوا بهبود برای شما هایایده نکنید، فکر خودتان سود به اگر فقط. 

  که با حسن نیت و با فن بیان عالی ارائه شود، پیشنهادی است که مشتری خواهان یک پیشنهاد واقعاً مفید

 .سازی آن است، احتمالاً با خود شماپیاده

  البته ارائه پیشنهادات به عنوان یک فرد خارج سازمان تلاشی ظریف است که نیاز به شرایط مناسب و

 .های اجتماعی بالا داردمهارت
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    :چهاردهمنکته 

 راهکار برای بهبود عملکرد تیم شما 4

  

 .مدیریت عملکرد تیم یک چالش است. با صرف زمان و تلاش بیشتر به موفقیت تیم خود کمک کنید 

 .به تیم خود تفکر و دیدگاه مورد نیازشان را ارائه دهید (1

 .تنها هدف زندگیشان نیستها یادآوری کنید که کار ها به تفریح، فشارها را تسکین دهید و به آنبا تشویق آن

 .های آن، وقت بگذرانیدبا تمام اعضای تیم، نه فقط ستاره (2

خیلی آسان است که روی بهترین افراد تیم تمرکز کنید، اما موفقیت تیم به این وابسته است که هرکسی وظیفه 

 .خود را به خوبی انجام دهد

 .ذرید و از آن گذر کنیدرود، پسروی را بپوقتی اوضاع مطابق برنامه پیش نمی (3

 .روی موفقیت تیم متمرکز شوید (4

 .اید، جشن بگیریدبه جای دستاوردهای فردی، آنچه را که با هم به دست آورده

 daisy dowling  اقتباس شده که توسط «شما تیم چهار راه برای بهبود عملکرد» این نکته مدیریتی از

 .نوشته شده است hbr.org در

https://hbr.org/2009/02/how-to-go-the-distance-in-2009
https://hbr.org/2009/02/how-to-go-the-distance-in-2009
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 1000یک مربی مسابقت دو در یک کالج کوچک پسرانه با کمتر از  Tom Donnelly این مقاله نتیجه مصاحبه با

شماری موفق شد جوایز بی Tom های ورزشی، نام کنندگان، و فقدان بورس آموز است. با وجود تعداد کم ثبتدانش

را برای این کالج کوچک به ارمغان بیاورد. او همچنین به چهار دوره المپیک دونده فرستاده و چندین بار جایزه 

ها ده، آرزوی هر مدیری است. و طبق گفته خودش، اینمربی سال را از آن خود کرده است. نتایجی که او کسب کر

 .تواند به آن دست یابدنتایجی هستند که هر مدیری می

 :دانداو راز بهبود عملکرد تیم را موارد زیر می

گذرانید با کندترین دونده هم وقت به همان اندازه که با دونده پر سرعت خود وقت می (1

 .بگذرانید

کند، ترین اعضای آن تمرکز کنید. تا زمانی که یک عضو تیم سخت کار میروی ضعیف برای بهبود عملکرد تیم

 .شایسته مربیگری دقیق و تمرکز شماست

 .فشار و استرس را با اضافه کردن سرگرمی و تغییر تفکر تیم، از بین ببرید (2 

 Tom کند دهد. او اذعان میمی ها انرژیبا صحبت در مورد جزئیات کوچک و شوخی کردن با ورزشکارانش به آن

 .که زمین مسابقه تنها مساله مهم در زندگی ورزشکارانش نیست
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 .ها عبور کنیدناپذیر را بپذیرید و سریع از آنهای اجتنابمشکلات و پسروی (3 

و دوندگانش زمانشان را صرف بداخلاقی و  Tom کند؟ها چه میشوند، آنهای دیگر برنده میهایی که تیمزمان

 .کننداتهام زدن به همدیگر نمی

 .کنیمکنیم و برای بهبود خودمان تلاش میما موفقیت و تلاش تیم دیگر را تصدیق می

 .روی موفقیت تیمی تمرکز کنید (4

 Tom .شوندشوند. جوایز مربیگری خودش کنار گذاشته مینصب می Tom های این تیم در دفترکاپ و تقدیرنامه

 .گذارند کارش را انجام دهد یعنی به دیگران بیاموزد که چگونه موفق شوندجوایز نمیکند که این ادعا می
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 :نکته پانزدهم

 تر لیست کاریزمانبندی برای خود راهکاری برای تکمیل سریع

  

 .کار را انجام دهید، تا هر روز کار خود را مولدتر انجام دهید 3داشتن نظم شخصی سخت است. این 

 .قبل از ظهر، سه کار را تکمیل کنید (1

که پیش از دهد تیمی که در نیمه اول جلوتر است، به احتمال زیاد برنده بازی است. با دانستن اینآمار نشان می

 .ببریداید، از ناهار خود لذت ظهر حداقل سه کار را تکمیل کرده

های کوچکتر تقسیم کنید و از ها را به قسمتاین دنباله را رعایت کنید: پروژه (2

 .ترین قسمت شروع کنیدطولانی

ترین شوند. اگر طولانیتر میهای بعدی کوتاهتر شروع کنید و مطمئن شوید که قسمتهای طولانیابتدا از بخش

 .پایان روز اشتیاقتان را از دست خواهید داد ها را برای آخر بگذارید، احتمالاً قبل ازقسمت

 .انجام همزمان کارهای مشابه (3

  .های مشابه، سریعتر پیشرفت کنیدتوانید با در نظر گرفتن همزمان پروژهشود. میذهن با تکرار شکوفا می

 .اقتباس شده است steven deMaio توسط «هنر مهلت تعیین کردن برای خود» این نکته مدیریتی از

ناپذیری از زندگیشان است. فرقی کنند، تعیین مهلت و سررسید جز اجتناببرای افرادی که برای خودشان کار می

دهید، ها مشتری مشاوره مینویسید، یا به دهشروع یک کسب و کار هستید، پایان نامه می کند که در حالنمی

https://hbr.org/2009/03/the-art-of-the-selfimposed-dea.html
https://hbr.org/2009/03/the-art-of-the-selfimposed-dea.html
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رسید. باید در فرصتی که تا رسیدن به نمی ناگر فقط به ددلاین توجه کنید، به این معنی است که هرگز به آ

 .ددلاین دارید، اهداف موقت تنظیم کنید

 :بینیدمی برای خودزمانبندی  هایی برایدر ادامه تکنیک

 .هرچه زودتر روز خود را شروع کنید (1

ریزی کنید و برنامه B و A انگیز است که برای انجامحتی اگر اهل صبح زود بیدار شدن نیستید، خیلی هیجان

      و D اید، را انجام داده C شوید کهاید. هنگام ناهار وقتی متوجه میرا هم انجام داده C سپس ببینید که تا ظهر

E رسند و حتیتر به نظر میجذاب Q هم چندان دور از دسترس نیست. 

 

 .هنگام انجام کارهای کوچک، کارهای مشابه را پشت سر هم انجام دهید (2

شود، حداقل تا یک حد مشخصی از بخشد. ذهن با تکرار شکوفا میاین چیزی است که به حرکت شما سرعت می

 .های تکراری یک موسیقی بلند علاقه نشان دهیمشود به عبارتمیتکرار. همان چیزی که باعث 

 .کارهای دشوار را برای لحظات آخر نگذارید (3

تر ها را به ترتیبی انجام دهید که هر قسمت طولانیهای کوچک تقسیم کنید و سعی کنید آنها را به قسمتپروژه

شوند، حس پیشرفت به شما وید کارها سبکتر میرکه هر چه جلوتر میاز قسمت بعد خودش باشد. احساس این

گذارید، احتمالاً قبل از اتمام های طولانی را برای آخر میبخشد. وقتی قسمتدهد و به حرکت شما سرعت میمی

  .پروژه خسته خواهید شد
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 :نکته شانزدهم

 راهکارهایی برای جبران اشتباه

 

 

 .جبران کنید توانید اشتباهاتتان راچگونه می

 .ها و مدیریت کردنشان استاشتباه کردن اجتناب ناپذیر است. آنچه مهم است نحوه برخورد با آن

 .به اشتباهتان اقرار کنید (1

 :از عباراتی استفاده نکنید که دیگران بتوانند برداشت دیگری از حرف شما داشته باشند )دو پهلو صحبت نکنید(

 !امکردهببخشید، اگر کسی را ناراحت 

 .درمورد آنچه اشتباه کردید صریح و صادق باشید 

 .همه چیز را درست کنید (2

اید؟ چه خسارتی توانید انجام دهید. به احساسات چه کسی صدمه زدهببینید که برای رفع این اشتباه چه کاری می

 اید؟وارد کرده

 .صحنه درست نکنید (3

عذرخواهی کنید و از کانون توجه دور شوید. نشان دهید که شما آماده ای برای سخنرانی نیست. عذرخواهی بهانه

 .گذر از این نقطه هستید
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 .در وهله اول از وقوع اشتباه جلوگیری کنید (4

تواند از وقوع اشتباه بینی و احتیاط میشود. پیشبه این فکر کنید که از اقدامات و تصمیمات شما چه برداشتی می

 .جلوگیری کند

  John نوشته «آموزددر مورد عذرخواهی به ما می Michael phelps آنچه» مدیریتی از این نکته

Baldoni   قتباس شده استا. 

Michael Phelpsجوانا در یک روزنامه هایی از او در حال کشیدن ماری آورطلای المپیک، وقتی که عکس، مدال

عذرخواهی سریع و واضحی کرد. و با قبول کردن مسئولیت  Phelps .انگلیسی منتشر شد، با این شرایط روبرو شد

به مدت سه ماه از رقابت  Phelps .کارش و تصمیم به ماندن در سمت قانون، با طوفان تبلیغات منفی روبرو شد

 .از دست دادرسمی منع شد و یکی از اسپانسرهای خودش را 

دهد که هاست که تمریناتی انجام میفلپس متهم به مشکلات اخلاقی شد. او یک ورزشکار باورنکردنی است و سال

توانند آن را آرزو کنند. او همانند هر انسان دیگری مرتکب اشتباهی احمقانه شد و در ها فقط میبیشتر انسان

 .نهایت مسئولیت اشتباهش را پذیرفت

 :تواند عمل دشواری باشد، در ادامه چگونگی انجام آن آورده شده استاشتباه میاما جبران 

 .پذیرش مسئولیت اشتباه

های دو اید. صریح و صادق باشید. مهمتر از همه، از صحبتمانند فلپس اعتراف کنید که چه اشتباهی انجام داده

 .پهلو اجتناب کنید

 :به عنوان مثال

 «.شده استببخشید اگر به کسی توهین »

 .معلوم است که توهین شده، در غیر این صورت اصلا چرا باید عذرخواهی کنید

https://hbr.org/2009/02/what-michael-phelps-tom-daschl
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 .جبران اشتباه

 .کنندکلمات شرایط را برای انجام کار را مهیا می

 ها را تصدیق کنید و بگویید که متأسف هستیداید، آناگر به احساسات کسی آسیب زده. 

 توانید انجام دهید تا همه چیز درست شودمیها بپرسید که چه کاری از آن. 

 اید، بایستید و پاسخگو باشیداگر به اعتبار تیم خود آسیب رسانده. 

 .از صحنه خارج شوید

های طولانی و مفصل در زندگی واقعی جواب یک عذرخواهی ساده را به یک سخنرانی تبدیل نکنید. عذرخواهی

ید که هنوز لیاقت موفقیت و بخشش را دارید. هرچه زودتر این کار را دهند. به کار خود برگردید و ثابت کننمی

 .گردانیدانجام دهید، زودتر اعتبار نام خود را برمی

 .تواند از بروز مشکلات جلوگیری کندنگری میگاهی اندکی آینده

)بازیکن معروف هاکی( در اوج شهرتش بود، هرگز با زنی که  Wayne Gretzky  گفته شده است که وقتی

خواست که او را همراهی کند. با هایش میتیمیشد. و همیشه از یکی از همشناخت، وارد آسانسور هتل نمینمی

تن این موضوع که کرد. رهبران باید منطق او را با در نظر گرفاین کار از خود در برابر هرگونه شایعات محافظت می

 .شود، به کار گیرنداعمالشان از نظر بقیه چگونه برداشت می

 

 

 

 

 

https://en.wikipedia.org/wiki/Wayne_Gretzky
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 :نکته هفدهم

 .همیشه زمان یادگیری است

 

 .اجازه ندهید سنتان بر سر راه اشتیاق شما برای یادگیری قرار بگیرد

چیزهای بیشتری برای یادگیری وجود دانند همیشه رهبران موفق ذهن بازی برای مسائل جدید دارند، زیرا می

ها های دیگری باشید که بتوانید تخصص خود را به آناید، به دنبال زمینهدارد. اگر در یک زمینه متخصص شده

اید، رویکرد ها روبرو شدهها، حتی مواردی که قبلاً بارها با آنانتقال داده و بکار بگیرید. در مواجهه با چالش

 .های جدیدی برای حل مشکل پیدا کنیدید. سؤال بپرسید یا روشیادگیرنده اتخاذ کن

 Baldoni نوشته «باز دارد یادگیری هرگز اجازه ندهید که سنتان شما را از» این نکته مدیریتی از

 .اقتباس شده است

 داستان یادگیری شکیل اونیل

، خبرساز «اسرار را بیاموزد»ترین بازیکن نسل خود به مدرسه بازگشت تا به قول خودش زمانی که شکیل اونیل قوی

ستاره بسکتبال در یک دوره گزارشگری ورزشی در دانشگاه شرکت کرد تا برای یک حرفه بعد از شد. شکیل اونیل 

 .ای بسکتبالش آماده شودپایان دوره حرفه

 تبلیغ شرکت کرده 250در بیش از  های رپ ساخته،آلبوم او در چند فیلم بازی کرده،، کار نبوداونیل در رسانه تازه

با این حال، اونیل آرزوهای بیشتری داشت. او دوست داشت  .بیشماری انجام داده استهای بعد از بازی و مصاحبه

خواست یاد بگیرد که چگونه به صورت زنده که یک برنامه گفتگوی ورزشی داشته باشد. و برای انجام این کار می

 .های ورزشی را پخش کندداستان

https://hbr.org/2009/05/never-let-your-ego-stop-you-fr
https://hbr.org/2009/05/never-let-your-ego-stop-you-fr
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 جیم کالینز داستان یادگیری

که تجربه شکیل اونیل کاری که جیم کالینز چند سال پیش انجام داد را به من یادآوری کرد. کالینز علاوه بر این

زندگیش  40کرد. اما در اوایل دهه های نوجوانیش کوهنوردی مینویسنده پرفروش و مشاور معروفی است، از سال

را دوباره یاد بگیرد. و به همین ترتیب او تحت  های صعودخواهد بهتر شود بهتر است تکنیکفهمید که اگر می

آموزش دو مربی کوهنوردی قرار گرفت. در ابتدا کوهنوردی دشوار بود، اما کالینز ادامه داد و پیشرفت کرد. با ورود 

ساعته موفق به  24ساعته فتح کند که بیشتر کوهنوردان با تجربه  19ای را به پنجاه سالگی، کالینز توانست قله

 .شدندآن می فتح

 های جدیدانتقال تخصص به رشته

های بسکتبال خود را از طریق در آنچه اونیل و کالینز انجام دادند، برای مدیران درس وجود دارد. اونیل مهارت

ها ای بود. هر دوی آناز استنفورد و معلم برجسته MBA تمرین و مربیگری حفظ کرد. کالینز دارای مدرک

اند آن مهارت را به رشته دیگری منتقل کنند. این انتقال ه در یک رشته یاد بگیرند و توانستهاند که چگونآموخته

 .برای ادامه رشد و پیشرفت ضروری است

 شما چه مهارت یادگیری دارید؟

 Peter Drucker  گفت« مدیریت خود»در مقاله مشهورش با عنوان: 

 .گیریدبسیار مهم است که بفهمید، چگونه یاد می
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 :برای مثال

نوشت، اما وقتی میهای طراحی خود بتهوون در کتاب .گرفتآموز فقیر بود، با نوشتن یاد میچرچیل که یک دانش

 .ها در ناخودآگاه او قرار گرفته بودها و ملودیها رجوع نکرد. ایدهکرد به آنآهنگسازی می

توسط شما و پردازش آن را به عنوان  روش جذب اطلاعات زیرا .شناخت روش یادگیریتان بسیار مهم است

اما به عنوان بزرگسال، باید از هوش خود  .شدیمدر کودکی معمولا مجبور به یادگیری می .کنددانش را تعریف می

 .گیریم، تسلط یابیماستفاده کنیم تا دریابیم که چگونه به آنچه یاد می

یچ دستورالعمل رسمی ندارند، باید خودتان از این افتند و هزمان پرداختن به مسائل مهمی که سریع اتفاق می

ها به های بیشتر رهبران است. در واقع این راهی است که آنمسائل سر در بیاورید. کشف مسائل یکی از عادت

ترسند. پرسیدن سؤال نه اند. اما بهترین رهبران کسانی هستند که هرگز از پرسیدن سوال نمیمقام رهبری رسیده

نادانی نیست؛ بلکه نشانه پذیرش یادگیری و همچنین یک راه خوب برای ایجاد اعتماد بین همکاران تنها نشانه 

 .است

نه اونیل و نه کالینز اجازه ندادند که غرورشان بر سر راه تمایلشان به یادگیری قرار بگیرد. این یک درس خوب 

آورید. خیلی یادگیری پیشی بگیرد، چیزی به دست نمیبرای بقیه ماست. اگر اجازه دهید غرورتان از تمایل شما به 

  .که به کلاس برگردیم، یا حتی سوال بپرسیم، خجالت بکشیماوقات ممکن است از ترس یک نگاه احمقانه، از این
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 :نکته هجدهم

 .اخبار را همانطور که هست با دیگران به اشتراک بگذارید

 

گوینده خبر بد باشد. با این حال، در این شرایط اقتصادی، به احتمال زیاد شما هم باید هیچکس دوست ندارد که 

 .های ناخوشایندی را گزارش دهیدپیام

 :ها استفاده کنیدبرای بیان اخبار بد از این دستورالعمل
 

 .ها را زیبا جلوه دهیدبرای بیان اخبار بد سعی نکنید آن (1

تواند اخبار بد را اعضای تیم یا همکاران خود محافظت کنند. فرض نکنید تیم شما نمیخواهند از غالباً رهبران می

های دیگری مدیریت کند. اگر اخبار بد را به همان بدی که هست به گوش دیگران برسانید، بعدها لازم نیست پیام

 .ها بدهیدرا به آن

 .پس از بیان اخبار بد برنامه خود را به اشتراک بگذارید (2

شود. در مورد شنوند، دوست دارند بدانند که اوضاع چگونه و چه زمانی بهتر میزمانی که افراد خبرهای بدی را می

 .تغییرات لازم و انتظاراتتان واضح و شفاف باشید

 .از دیگران بخواهید که در راه حل شرکت کنند (3

کردن تواند نقطه اشتراکی برای جمعخبار شما میتوانند برای مشارکت انجام دهند، توضیح دهید. اآنچه که افراد می

 .ها باشداعضای تیم و همکاری آن
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 «.دهدچگونه یک رهبر خوب، اخبار بد را ارائه می» این نکته مدیریتی در ارتباط با بیان اخبار بد از

 .اقتباس شده است Baldoni  توسط

نظران در حالی که پرزیدنت اوباما همچنان محبوبیت خود را حفظ کرده بود، شماری از صاحب 2009در سال 

 .جمهور بیش از حد افسرده و خسته استرسد رئیسخاطرنشان کردند که به نظر می

 :بیل کلینتون، گفت که اوباما باید بگوید

 .خواهیم از این شرایط خارج شویممیایم، و ما هنوز به ته خط نرسیده

های پیش روی او و رسد که شدت چالشکردند که رئیس جمهور به این دلیل خسته به نظر میبرخی گمان می

 .ملت بسیار سنگین است

 :در همین شرایط یک خبرنگار به سبک حاکمیت اوباما پرداخت و به نقل از ماریو کوومو، گفت که

 .دوران حکمرانی مانند شعر و نثر استتفاوت دوران تبلیغات و 

که این زده کنند. اما به محض اینتوانند مخاطب را با استفاده از احتمالات هیجانسیاستمداران ماهر می

 پیدا هاآن حل برای راهی باید  شوند ورسند، همان احتمالات به مشکل تبدیل میسیاستمداران به مسئولیت می

 .کنند

آموزد که در روزهای سخت ر آن دوران از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. او به مدیران میدرک رفتار اوباما د

 .چگونه حرکت کنند

 :طبق رفتار او برای بیان اخبار بد رهبران باید

  .برای بیان اخبار بد باید دقیقا همانطور که هست، آن را تعریف کنید

ها این کار را به یک آن .تلاش برای خوب جلوه دادن اخبار بد استدهند، یکی از اشتباهاتی که مدیران انجام می

 :دهندیا دو دلیل انجام می

 .خواهیم مردم را بترسانیمما نمی (1

 .کنیم که مردم ما بتوانند از پس آن بربیایندفکر نمی (2

https://hbr.org/2009/02/straight-up-a-lesson-in-presid
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دارند. چنین دیدگاهی کند که کارکنان کودک هستند و به حمایت نیاز کننده است و فرض میاین نگرش حمایت

 .کند که برای گذر از بحران به کمک و پشتیبانی همین کارمندان احتیاج خواهید داشتاین فرض را تضعیف می

 

 

 .پس از بیان اخبار بد در مورد آنچه باید انجام شود بحث کنید

 .وی کارشان تمرکز کنندکار خود را تعطیل کنید، باید از کارمندان خود بخواهید که رو خواهید کسباگر نمی

 در مورد آنچه افراد باید انجام دهند، واضح و شفاف باشید. 

 برخی باید همان وظایف قبل را انجام دهند. 

 برخی ممکن است نیاز به انجام وظایف جدید داشته باشند. 

 انتظارات را روشن بیان کنید. 

 ودی شرایط بیان کنندهای خود را در جهت بهبهمچنین، از کارمندان دعوت کنید تا ایده. 

 .دیگران را به چالش بکشید، تا به شما بپیوندند

 از بحران یک نقطه عطف و اشتراک بسازید. 

 ها بخواهید فرض کنید که همه با ارزیابی شما و همچنین اقدامات شما برای اقدام موافق نخواهند بود. از آن

 .حمایت از ابتکار عمل شما دست به دست هم دهندکه برای های بهتری را ارائه دهند و یا اینتا ایده

 زمان بحث و جدال پایان یافته است؛ اکنون زمان اتحاد است. 
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 .البته بیش از حد بدبین و ناراحت بودن هم برای رهبران خطرناک است

گم  کننده خود که در آن توضیح داد چگونه آمریکا راه خود راجیمی کارتر به دلیل سخنرانی معروف و ناراحت

 .کرده است، مورد انتقاد شدید قرار گرفت

 :در همان زمان یک روزنامه نگار معروف گفت

این سخنرانی بیشتر به خطبه و موعظه شبیه بود تا یک سخنرانی سیاسی. و مضامین اعتراف، رستگاری و فداکاری 
 .را داشت

آمیز آمد و در نتیجه به جای الهام بخش هها اهداف قابل ستایشی است. اما لحن کارتر در نظر مردم موعظالبته این

 .بودن، مردم را نا امید کرد

 .اوباما در ارتباط با مردم آمریکا مانند رونالد ریگان عمل کرد

گونه نبود. او در سخنرانیش آورند، باید گفت او همیشه اینبینی ریگان را به خاطر میدر حالی که بسیاری خوش

بنابراین هر ملتی به رهبری احتیاج دارد  .به نرخ بالای تورم، و نرخ بالای بیکاری پرداخت 1981در کنگره در سال 

 .که از بیان حقیقت به مردم نترسد
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 :نکته نوزدهم

 .گیری نکنیدفقط نتایج و معیارهای مالی را اندازه

 

 .گوینداز داستان را به شما میها فقط بخشی معیارهای مالی مفید و لازم هستند، اما آن

کنند، اما به گیری میکنند، زیرا نتایج را به طور واضح اندازهمعمولا افراد به معیارهای مالی بیشتر توجه می

مواردی را که  .شوند، تأثیر بگذاریدهایی که منجر به آن نتایج میوظیفه شماست که بر ورودی یک مدیر عنوان

گیری کنید، تا حفظ مشتری، کیفیت محصول و نرخ بازگشت مشتری را اندازه: مانند شوند،منجر به درآمد می

هایی افراد خود را بر روی ورودی .کنیداطمینان حاصل کنید که نتایج مالی مناسب را به روشی مناسب دریافت می

ای درگیر را ردیابی کنید، که بیشترین پیوستگی را با اهداف مالی شما دارند، متمرکز نگه دارید. اگر این فاکتوره

 .رود، قبل از آن که تاثیر خودش را بر نتایج نشان دهد، متوجه آن خواهید شدزمانی که شرایط خوب پیش نمی

 .اقتباس شده است anthony tjan توسط «مالی باور غلط در ارتباط با معیارهای» این نکته مدیریتی از

 

هایی که منجر به این که به ورودیکنیم، به جای ایناغلب زمان زیادی را وقف تمرکز بر هدف عملکردی مالی می

گیری گذاران و مدیریت به یک روش عینی برای اندازههیئت مدیره، سرمایه زیرا .شوند، تمرکز کنیماعداد می

که روی آن چه منجر به این نتایج شده است، رویم بدون اینمستقیم سراغ نتیجه می بنابراین .عملکرد نیاز دارند

اعداد یا همان معیارهای مالی در نهایت  :عملکرد مالی، نتیجه یا محصول فرعی چیز دیگری است .تمرکز کنیم

نگی گرفتن امتیاز کمک دهیم. با این حال به ما در درک چگوهمان کارت امتیازی هستند که به آن اهمیت می

 .را بدانیم« چرا»که کنیم. بدون اینصحبت می« چه»ما بیش از حد درباره  .کنندنمی

 :ها شاملهایی از ورودینمونه .ها تمرکز کنید، باید کمتر نگران نتایج مالی باشیداگر روی ورودی

 :به عنوان مثال .راحتی مشتری، کیفیت محصول، نگهداری مشتری یا نرخ بازگشت مشتری است

https://hbr.org/2009/06/the-fallacy-of-financial-metri.html
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و احتمال  مشتری شادتر خواهد بود :تری برای مشتری رقم بزنیمها، هرچه تجربه بهتر و مناسبدر رستوران

 .یعنی نه فقط درآمد بالاتر بلکه درآمدهایی با کیفیت بالاتر بارگشت مشتری نیز بیشتر خواهد شد،

 شود؟گیری تبدیل میچگونه مناسب بودن سرویس به یک معیار عملیاتی قابل اندازه

 :بودن سرویس، معیارهایی مانند به عنوان تعریفی از مناسب

شود کنیم. یعنی، وقتی یک مشتری وارد میگیری میعدم پذیرش مشتری یا زمان انتظار برای سرویس را اندازه

 پذیریم؟را نمی هاگیرد، چند بار به این دلیل که جا یا نیروی کار کافی نداریم، آنیا برای رزرو تماس می

خواهیم که این عدد عدم پذیرش مشتری تا حد ممکن کم باشد تا مناسب بودن سرویس را تقویت کنیم. ما می

توانیم آن را حل کنیم، شاید از طریق اگر یک مسئله تکراری را تشخیص دهیم باید ببینیم که چگونه می

 :گیری کنیم شاملی که ممکن است اندازهمعیارهای دیگر .های رزرو پیشرفته یا افزایش پرسنلسیستم

 .ای رضایت مشتری استپاکیزگی هفتگی، وفاداری مشتری و بررسی دوره

 .نکته این است که ارتباط بین فاکتورهای عملیاتی و نتایج مالی را کشف کنیم

معیار تمرکز کنند که مهمترین عوامل ایجاد ارزش هستند. وقتی فقط از تیم بخواهید  5-3کارها باید روی و کسب

 بین. شوید موفق اگر حتی شده، نتیجه این به منجر چیزی چه باشید مطمئن توانیدنمی کنند، تعقیب را  نتایج

 .اوت وجود داردها نتیجه خوب شود، تفمنجر به سال که پایدار کار و کسب مدل و مالی خوب سال یک داشتن

 :بنابراین

اطمینان حاصل کنید که مدیریت، تفاوت بین معیارهای عملیاتی و معیارهای مالی را  (1

  .کنددرک می

 .های مالیهای عملیاتی در مقابل نسبتورودی

 .شودمیمورد دوم برای تمرکز تحلیلگران و اولی برای مدیران است و در واقع همان چیزی است که منجر به دومی 
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در ارتباط با تعدادی از مهمترین معیارهای عملیاتی با کل سازمان به روشنی ارتباط  (2

 .برقرار کنید

مورد  5-3ها و معیارهای عملیاتی انتخاب کنید، اما فقط ممکن است کمی زمان ببرد تا از میان بسیاری از ورودی

 .را انتخاب کنید که بیشترین پیوستگی را با اهداف مالی مورد نظر دارند

 .مرتبا معیارهای عملیاتی را مرور کنید (3

دهند. روی یک قیاس عالی این است که معیارهای عملیاتی میزان فشار خون و کلسترول یک شرکت را نشان می

گیری کنید، و اگر از حالت نرمال خارج شدند، قبل از این که ها را به طور مرتب اندازهمعیارها متمرکز شوید، آن

 .شرکت شما دچار حمله قلبی شود، کاری انجام دهید
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 :نکته بیستم

 بیشترین استفاده از یک وضعیت شغلی بد

 

بسیاری از افراد در  معناست کهکنند. متأسفانه، این بدان در این اقتصاد، افراد معدودی به ترک شغل خود فکر می

 نکته سه این از کنید سعی  برای استفاده بیشتر از یک وضعیت شغلی بد .اندمشاغلی که دوست ندارند گیر کرده

 :کنید استفاده

 .با افراد ارتباط برقرار کنید (1

تر از سطح خود و پایین کنند. در خارج از بخش خود و در بالاترروابط غالباً وضعیت کاری را ایجاد یا ویران می

 .ها ارتباط برقرار کنیدجستجو کنید تا افرادی را پیدا کنید که بتوانید با آن

 .از طنز استفاده کنید (2

طنز سپری شدن زمان  .هایی را برای اضافه کردن طنز به روز خود بیابیداگر در کار خود خوشحال نیستید، روش

 .بینی خود را در یک وضعیت شغلی بد حفظ کنیدخوشو به شما کمک می کند  کندرا آسان می

 .به شرایط خود راضی نباشید (3

 :ترین مسئله هنگامی که وقت آزاد داریدشاید مهم

 ،کار بر روی رزومه 

 به روزرسانی پروفایل LinkedIn 

 و بررسی شرایط کاری جدید باشد. 

https://www.linkedin.com/groups/8726247/
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اقتباس  steven deMaio توسط «.چگونه بهترین استفاده را از بدترین کار ببریم» این نکته مدیریتی از

 .شده است

کاری تحقیرآمیز است  شنویم، فضایاند، مییکی از مهمترین شکایاتی که از افرادی که شغل خود را ترک کرده

کنند اما وضعیت گیری میها شغلشان را ترک کنند. البته افراد به دلایل دیگر هم از کار کنارهکه باعث شده آن

 .ترین دلیل استشغلی بد متداول

چه کاری  کند، گزینه مناسبی نیست،با این حال اگر ترک شغلی که این احساس را به شما منتقل می

 ؟باید انجام دهید

کند، شرایط بد خود را تبدیل های مقابله با محیط کاری تحقیرآمیز زیاد است، و کسی که بر این شرایط غلبه میراه

 :ام را در نظر بگیریدترین شغلی که من تا به حال داشتهبه عنوان مثال، کسل کننده .کندبه یک منبع شادی می

های شهر اعزام شدم تا به یکی از سالن .ای بود که داشتمهفتهبدترین دوره شش  .بایگانی کردن سوابق پزشکی

و  تهویه وجود داشت، اگرچه چندان خوب نبود .هزاران گواهی فوت را داخل یک اتاق کوچک تاریک بایگانی کنم

ها را در حین کار در هوا شناور نکند، کار قرار دادن یک فن قدیمی که باعث خنک شدن من شود و گواهینامه

گرفتند. چند روز اول، آنچه از کار بدتر بود این بود که کارمندان آن سالن ابتدا من را نادیده می .ای نبود ساده

های بدی درباره شنیدم که جوککردم، میها عبور میهنگامی که برای رسیدن به اتاق قبر مانند خود از منطقه آن

کرد، فرصتی را احساس آن اتاق را برای من باز میبا این حال در وجود مردی که هر روز درِ  .گفتندمن می

تر از آنچه که سزاوار آن بودم. هر روز صبح در کرد، عنوانی بسیار جذاباو من را بایگانی کننده صدا می .کردممی

 :با هم مسابقه کوچکی را ترتیب دادیم .کردممورد تاریخچه مرگ در این شهر با او گفتگو می

ترین علت مرگ آن روز زدیم که شایعکردم، حدس میهای چه سالی را بایگانی میروز گواهیکه آن بسته به این

با گذشت زمان، ما بازی را تقریباً بین کل کارکنان گسترش دادیم و همه کارکنان هنگام سفارش  .چه بوده است

گفتند. )نباید تکراری دادن ناهار به هر کسی که مسئول آن روز بود، حدس خود را در رابطه با علت مرگ می

 :به عنوان مثال بود(می

 الریه ذات –لطفا پنیر کباب شده برای من بگیرید 

https://hbr.org/2009/07/how-to-make-the-best-of-the-wo.html
https://hbr.org/2009/07/how-to-make-the-best-of-the-wo.html
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های بانمکی که مسخره شوم، جوکآمدم، به جای اینزمانی که برای استراحت از اتاق خود بیرون می و بعد از آن

اعلام برنده همیشه جالب بود،  .داشتمتری در داخل اتاق قبر مانند خودم، دیگر هدف سرگرم کننده .شنیدممی

شغل من در آن تابستان، ممکن است  .کردکه او روز بعد به حساب بازندگان، ناهار رایگان دریافت میمخصوصا این

یک سناریوی منحصر به فرد به نظر برسد، اما معتقدم که در هر شرایط سخت و کسل کننده دیگری، سرگرمی 

 .شودیافت می
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 :بیست و یکمنکته 

 .مانند یک ستاره راک بازاریابی کنید

 

در ادامه  .کنندهای دیگر تکیه میآوریدر دنیای امروز نوازندگان برای افزایش طرفداران و درآمد خود به وب و فن

 :ها یاد بگیریدتوانید از شیوه بازاریابی آنبینید که میچند نکته می

 .مشتریان برانند اجازه دهید (1

 .که خودتان برای کنسرت زمان تعیین کنید و سپس منتظر حضور طرفداران بشینید را فراموش کنیداین

شما  .توانند قبل از تعیین تورهای خود از طرفداران به صورت آنلاین نظرسنجی کنندخوانندگان و یا نوازندگان می

، از پایین به بالا حمایت کسب گذاریجدید، برای سرمایه توانید قبل از شروع یک کارهم فکر کنید چگونه می

 کنید؟

 .طرفداران خود را درگیر کنید (2

کنند تا طرفدارانشان بتوانند در ایجاد موسیقی کمک کنند. مثلا ترانه بعضی از خوانندگان مسابقاتی را برگزار می

کنند بیشتر احتمال دارد محصولات را شرکت میدر مورد شما هم، مشتریانی که در این فرآیند خلاقانه  .بنویسند

 .خریداری و تبلیغ کنند

 .دهید طرفداران با برند شما بازی کنند اجازه (3

این کار  .ها، محصولات مشابهی تولید کننددهند با کمک موزیک آنگاهی خوانندگان به طرفدارانشان اجازه می

اگر اجازه دهید مشتریان با نام تجاری شما  .رآمد موثر باشدتواند در به دست آوردن مشتریان جدید و ایجاد دمی

 توانید کشف کنید؟وارد بازی شوند، چه محصولات جدیدی را می
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 توسط «های راکستاره نکاتی درباره استراتژی مشتری از» این نکته مدیریتی در ارتباط با بازاریابی از

scott Kirsner  اقتباس شده است. 

 

 scott  های جدید برای جذب هوادار دان، نویسنده و طنزپردازی که به دنبال استراتژیفیلمساز، موسیقی 30با

کارهایی که سعی در ایجاد و جذب مشتریان وها برای کسبهای آنهستند مصاحبه کرده است. بسیاری از استراتژی

 .وفادار دارند، به همان اندازه مؤثر است

نویس بود با هدف انجام یک آزمایش جاناتان کولتون که یک برنامه ،2۰۰5در آگوست  به عنوان مثال

 :بازاریابی کار خود را ترک کرد

تواند با استفاده از وب و طرفداران اندک اما پر اشتیاق خود راهی برای کسب درآمد به عنوان یک که آیا او میاین

 نوازنده تمام وقت، پیدا کند؟

تری خواهند ها حامیان فعالبه طرفدارانش برای همکاری با او، احتمالاً آنکولتون کشف کرد که با دادن فرصت 

 .های کنسرت او را خریداری کنند و یا آثار او را دانلود کنندو بلیط هاCD احتمال بیشتری دارد که :بود، مثلا

 
  

خوانید، که هر میدر ادامه سه روش بازاریابی و دعوت کولتون از طرفدارانش برای مشارکت بیشتر را 

 .توانند توسط بسیاری از مشاغل مورد استفاده قرار گیرندها مییک از آن

https://hbr.org/2009/04/customer-engagement-tips-from
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 .به من بگو کجا بازی کنم

کنند، بیشتر کنند و سپس برای جذب مشتری تلاش میهمانطور که بیشتر مشاغل ابتدا مکانی را پیدا می

کنند. ولی کولتون برای در جذب جمعیت می کنند و سپس سعیها ابتدا مکان اجرا را رزرو میدانموسیقی

دهد تا درخواست دهند که در چه سایت خود به طرفدارانش این امکان را میریزی تورهای کنسرتش، در وببرنامه

هنگامی که تقاضای کافی برای یک شهر جمع شود، کولتون آن شهر را مقصد بعدی  .شهری کنسرت برگزار شود

 .دهدخود قرار می

 .دهم مشارکت کنیدکه انجام می در کاری

شماری را مورد بررسی قرار داد تا به هواداران خود این امکان را بدهد که احساس کنند در های بیکولتون روش

های خود را ایجاد محصول او درگیر هستند. او از هوادارانش دعوت کرد تا برای تهیه یک قطعه کوتاه، تک نوازی

نندگان وبلاگش خواست که به تک نوازی مورد علاقه خود رای دهند. سپس ارسال کنند، و سپس از خوا

کنند در یک فرایند ها را در نسخه نهایی آهنگ قرار داد. طرفداران )یا مشتریانی( که احساس میترین آنمحبوب

 .کننداند، با احتمال بیشتری در مورد آن محصول با دیگران صحبت میخلاق نقش داشته

 .را تولید کنیدمحصولات خود 

دهد. در نتیجه، هنرمندان با الهام از کولتون به دیگر سازندگان برای تولید آثار مشتق شده از آثار خود فرصت می

اند، که برخی های وی ساختههایی را با ترانهاند و فیلمسازان، فیلمهای وی، محصولات مشابهی ایجاد کردهآهنگ

است. برخی از این محصولات به سادگی به جذب هواداران جدید برای کولتون ها بار دیده شده ها میلیوناز آن

رساند، های ایجاد شده توسط طرفدارانش به فروش میهایی که او با طرحکنند و برخی نیز مانند پیراهنکمک می

 .کنندمستقیما برای او درآمد کسب می

 .درآمد بیشتر و همینطور شهرت و محبوبیت شدآزمایش یک ساله کولتون جواب داد. و او موفق به کسب  
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     :بیست و دومنکته  

 های بهتر نکته برای نوشتن ایمیل 4

  

 :چند نکته برای پیام رسانی موثر وجود دارد

 .چیزی درخواست کنید (1

بدانید که از خود، باید  است. قبل از نوشتن ایمیل  call to action ی تجاری شامل دعوت به یک کار یاهر نوشته

 .مخاطبان خود چه درخواستی دارید

 .آن را شفاف و صادقانه بیان کنید (2

را در آخرین پاراگراف ایمیل مدفون نکنید. اطلاعات مهم را در موضوع ایمیل و جمله  هدف خود از نوشتن ایمیل

 .آغازین آن قرار دهید

 .توضیح دهید (3

 .ی اطلاعات مرتبط و لازم را در اختیار او قرار دهیدد. کلیهدانفرض نکنید که مخاطب شما همه چیز را می

 .کنیدها بگویید که چه فکر میبه آن (4

 .که از مخاطبان خود بخواهید نظرشان را بیان کنند، شما باید نظر خود را بیان کنیدقبل از این

 .اقتباس شده است david silverman توسط «بهتر ایمیل نکته برای نوشتن 4» این مطلب از

 

https://hbr.org/2009/03/4-tips-for-better-business-wri
https://hbr.org/2009/03/4-tips-for-better-business-wri
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 بهتر نکته برای نوشتن ایمیل 4
 

 
 

 .یک عملدعوت به  (1

کند، دعوت به یک عمل است. یک اولین چیزی که یک یادداشت، گزارش یا پاورپوینت را از یک رمان جدا می

های تجاری این است که مخاطب را به انجام شود. اما هدف از نوشتهرمان برای لذت بردن و سرگرمی نوشته می

به یک عمل خیرخواهانه، یا ثبت نام در یک  گذاری بر روی یک موضوع، دعوتمثلا: سرمایه .کاری دعوت کنند

 :سؤالاتی که باید از خود بپرسید .سایت

 خواهد کاری انجام دهد؟آیا ایمیل من از خواننده می 

 کنم؟اگر اینطور نیست، چرا آن را ارسال می 

 .آن را شفاف بیان کنید (2

دهند تا رئیس خود را غافلگیر ما پول میگیرد تا مردم را غافلگیر کند. اما به کارگردان فیلم ترسناک پول می

های خوبی برای نکنیم! هدف از نامه شما هر چه که هست، آن را در خط اول بگویید. رمز و راز و داستان راه

 .را در خطوط ابتدایی بیان کنید ها را ندارید، هدف خود از نوشتن ایمیلسرگرمی و آموزش هستند، اگر این شغل
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 :ز خود بپرسیدسؤالاتی که باید ا

 که ادامه نامه را بخواند بگوید که در مورد چه تواند از موضوع و جمله اول ایمیل بدون اینآیا خواننده می

 چیزی نوشتم؟

 ها حدس بزنند؟اگر چنین نیست، چرا اصرار دارید که آن 

 .توضیح دهید (3

که همه چیز بستگی آیا خواننده باید بداند که اگر کارگران مترو اعتصاب کنند، این پروژه موفق نخواهد شد، یا این

سال آینده هیچ طوفانی اتفاق نیفتد؟ به خواننده اطلاع دهید که چه فکری پشت این نامه  100به این دارد که در 

آورند. اگر اید به خاطر میی آنچه را که گفتههای بعدی، فرض نکنید همهوجود دارد. و هنگام پیگیری و ایمیل

 .ت شود، آن را توضیح دهیدحتی برای یک لحظه اشتباه برداشنگرانید که یک کلمه اختصاری، اصطلاح یا مرجع 

 :سؤالاتی که باید از خود بپرسید

 کنم باید بداند؟داند متکی هستم یا آنچه که فکر میآیا به آنچه مخاطب می 

 خواهم بعداً او را غافلگیر کنم؟کنم؟ اگر چنین است، چرا میآیا ناخواسته چیزی را از خواننده پنهان می 

 .تفکر کنید (4

 :گویداید که میافت کردهچند بار ایمیلی دری

شود تنها به این ها رد و بدل میای از پیامکه به دنبال آن زنجیره «کنید؟ یا نظر شما چیست؟شما چه فکر می»

 :دلیل که نویسنده با خودش گفته

 «.خواهم روی آن تمرکز کنید را بدهمتوانم به خودم زحمت توضیح استدلال یا آنچه میمن نمی»

خواهید خواننده روی آن زمان کنید و آنچه را که مینویسید، مطمئن شوید که آنچه به آن فکر میمیوقتی  

 .ایدبگذارد، توضیح داده

 :سؤالاتی که باید از خود بپرسید

  دهد؟های پیش روی خواننده را به او نشان میآیا ایمیل من نظر خودم و گزینه 
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 کنم سعی کند، ذهنم را بخواند؟میطور نیست، چرا او را مجبور اگر این 
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      :بیست و سومنکته  

 .پس از قبول مسئولیت جدید آن را هوشمندانه انجام دهید

  

های جدیدی که با کند. اگر از چالشهای جدید میاخراج و تعدیل نیرو افراد بیشتری را وادار به پذیرش مسئولیت

قبول مسئولیت  ای جز قبول کردن ندارید، هنگامکنید چارهاید و یا اگر احساس میزدههیجانها روبرو هستید، آن

 :از این سه نکته استفاده کنید جدید

 .با کسی که قبلا این مسئولیت را داشته صحبت کنید (1

تا آنجا که  داده است دسترسی دارید، با او مصاحبه کنید.اگر به شخصی که قبل از شما این کار را انجام می

 .توانید در مورد آنچه از شما خواسته شده، اطلاعات کسب کنیدمی

 .به دنبال همپوشانی باشید (2

شاید این شانس وجود داشته باشد که شما در حال انجام وظایف مشابه مسئولیت جدیدی باشید که اخیراً 

 .تیر دو نشان بزنیدهایی باشید که با یک اید. هر زمان ممکن است به دنبال فرصتپذیرفته

 .کارها را محول کنید (3

توانید به کسی که بهتر انجامش های کار جدید را مییک از بخشکشف کنید کدام قبول مسئولیت جدید ، پس از

 .دهد، واگذار کنید. این کار از زیر مسئولیت شانه خالی کردن نیست، بلکه مدیریت خوب استمی

 .اقتباس شده است steven deMaio نوشته «جدید مسئولیت راه درست قبول» این نکته مدیریتی از

https://hbr.org/2009/06/the-art-of-taking-on-a-new-res
https://hbr.org/2009/06/the-art-of-taking-on-a-new-res
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 .با فردی که قبل از شما این مسئولیت را داشته، مصاحبه کنید (1

داده، دسترسی دارید، بنشینید و گفتگوی معنادار و اگر به شخصی که قبلاً مسئولیت جدید شما را انجام می

 .هدفمندی با او داشته باشید

 :در مورد اصل مسئولیت از او سؤال کنید

 ذینفعان واقعاً به دنبال چه چیزی هستند؟ 

 بهترین راه برای احساس رضایت از این کار چیست؟ 

توانید با چنین شخصی ارتباط برقرار کنید یا اگر یک کار کاملاً جدید است، با شخصی که این مسئولیت نمیاگر 

 .را ایجاد کرده است، مصاحبه کنید

 .فضای فیزیکی مناسبی را به کار جدید اختصاص دهید (2

فضای کافی در کشوی  پوشه الکترونیکی مخصوص، که به جزئیات بپردازید، به مسئولیت جدید خودقبل از این

  .یا سایر موارد مورد نیاز را اختصاص دهید ها،پرونده

 .به دنبال همپوشانی با وظایف موجود خود باشید (3

که بتوانید با یک تیر دو نشان بزنید، وجود حتی اگر کار جدید با کار فعلی شما بسیار متفاوت است، احتمال این

 .خوش شانسی حتی بیشتر بندی و با کمیدارد. شاید از نظر زمان

 .محول کردن کارها برای کارآیی بیشتر (4

توانند انجام هایی از آن را همکارانم بهتر میبینم که بخشگیرم، میهربار که مسئولیت جدیدی را بر عهده می

د را شوند، زیرا قدردان این هستند که من مسئولیت جدیکه اغلب از انجام این کارها خوشحال میدهند. و این

 .امپذیرفته

 :اگر تصمیم شما برای واگذاری براساس یافتن کارآیی و بهبود کیفیت باشد

 کنندگذارند و مطابق آن عمل میبیشتر افراد به آن احترام می. 
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  همکاران شما تفاوت بین اشتراک گذاشتن مسئولیت و صرفاً از زیر بار مسئولیت شانه خالی کردن را به

 .کنندخوبی درک می

 .همه موارد را با خودتان چک کنید (5

 :قبول مسئولیت جدید بعد از

ای و تعادل کار و حتماً هر هفته وقت بگذارید تا تأثیر کار جدید را بر سایر وظایف خود، احساس موفقیت حرفه

کنید برای به روزرسانی تصمیمات خود در مورد همپوشانی و محول زندگیتان ارزیابی کنید. از آنچه کشف می

ردن کارها، حتی در مورد فضای فیزیکی کار خود استفاده کنید. اگر چیزی نیاز به تغییر دارد، بهتر است زودتر ک

 .که فرآیندها شکل بگیرند و به سختی تغییر کنندتشخیص داده شود، پیش از آن
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 :و چهارم بیستنکته  

 .مدیران را وادار به توجه به مشتریان کنید

 

 دهند، مشکل دارید؟جلب توجه رئیس خود برای توجه به آنچه مشتریان به آن اهمیت میآیا در 

 Robert Dotson مدیرعامل T-Mobile  دو هفته برای آموزش و کار به عنوان نماینده فروش در یک فروشگاه

هی را انجام گذاری مشابخرده فروشی همکاری کرد، ممکن است این موضوع الهام بخش رئیش شما شود تا سرمایه

 :هایی را برای آوردن مشتری پیش رئیس خود پیدا کنید. به عنوان مثالدهد. اگر این کار جواب نداد، راه

ممکن است رویدادی برگزار کنید که مدیران ارشد بتوانند مستقیماً با مشتریان در تعامل باشند و یا مشتری 

ن بازخورد صریحی نسبت به محصولات یا خدمات شما وفاداری را به دفتر مرکزی خود دعوت کنید تا به مدیرا

 .ارائه دهند

اقتباس  Rita McGrath توسط «رئیس خود را وارد کنید به مشتریان توجه کند» این نکته مدیریتی از

 .شده است

 .متقاعد کنید که گذراندن وقت با مشتریان و درک آنان اهمیت زیادی دارد توانید رهبران ارشد راچگونه می

 :چند پیشنهادات

 .هایی که برایشان قابل باور است یک پیام متحیر کننده ایجاد کنیدبا استفاده از داده (1

  .کنند، فراهم کنیدهایی قابل مشاهده، واضح و روشن که قطع ارتباط مشتری را تأیید میباید داده

https://hbr.org/2009/02/get-your-boss-to-pay-attention
https://hbr.org/2009/02/get-your-boss-to-pay-attention
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یکی از مشتریانی که من مشاور او بودم، رئیس بخش ارتباط با مشتری بود و مصاحبه بزرگی با مشتریان انجام داد. 

ها را برای مدیران که فقط آنآوری شد، او به جای اینهایی به بزرگی یک دفترچه تلفن جمعهنگامی که داده

 :ارسال کند، قبل از ارسال بالای صفحه اول نوشت

 !ما از ما متنفر هستند مشتریان

 .ها به این روش ارائه شدند، توجه زیادی را جلب کردندوقتی داده

 .هایی که مورد تحسین هستند، استفاده کنیداز مقایسه با شرکت (2

ممکن ، ها به عنوان الگو و نمونه استفاده کنیداگر بتوانید چند مدیر عامل تحسین برانگیز و موفق پیدا کنید و از آن

 .است بتوانید مدیرتان را مجبور کنید که برای ارتباط با مشتریان زمان بگذارد

 .از بحران فعلی استفاده کنید (3

برای برخی از مدیر عاملان، بحران فعلی ممکن است همانند یک هشدار دهنده عمل کند تا توجه بیشتری به 

 .مشتریان نشان دهند

 .ها بیاوریدمشتریان را نزد آن (4

دار ارتباط رگزاری یک رویدادی که در آن مشتریان بتوانند با تصمیم گیرندگان در شرکت به روشی معنیشاید ب

 :به عنوان مثال .برقرار کنند، فکر خوبی باشد

ها مورد ترین محصول آنیک شرکت، بزرگ رقابتی را برای مخترعان جوان تدارک دید، که نه تنها باعث شد مهم

 .باعث شد مدیران مستقیما برخورد مشتریان با محصولات را مشاهده کنندتوجه قرار بگیرد، بلکه 
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 :پنجم و بیستنکته 

  (inbox)نکته برای آشتی دوباره با صندوق ورودی ایمیل 4

 

های پاسخ داده نظم و پر از ایمیلبزرگ، بی :آور استاسترس صندوق ورودی ایمیل برای بسیاری از ما، وضعیت

 :های خود را بهتر مدیریت کنیدنکات را امتحان کنید تا بتوانید پیاماین  !نشده

 .ذخیره کنید، اما نه بیش از حد (1

بگیرید که یک ایمیل  کنید تا تصمیمبرای یافتن ایمیل قدیمی از امکان جستجو استفاده کنید. زمانی که صرف می

اید، ای قرار دادها به یاد بیاورید آن را در چه پوشهکنید ترا کجا قرار دهید، و همینطور زمانی که بعدا تلاش می

 .های مهم امروزتان شودتواند صرف پاسخ به پیاممی

 .از هر مبحث فقط یک ایمیل را نگه دارید (2

 .های یک زنجیره نیستها را در خود داشته باشد، نیازی به نگه داشتن همه ایمیلاگر آخرین ایمیل، زنجیره پاسخ

 .روزانه انجام دهیدنگهداری  (3

 .هایی را که لازم ندارید، پاک کنیدهر روز چند لحظه صرف کنید تا ایمیل

  david نوشته «خود را تحت کنترل نگه دارید صندوق ورودی ایمیل چگونه» این نکته مدیریتی از

silverma اقتباس شده است. 

 شود احساس بدی داشته باشید، برخورد کنید؟پر که باعث می صندوق ورودی ایمیل چگونه با یک

    

https://hbr.org/2009/05/how-to-keep-your-email-under-c.html
https://hbr.org/2009/05/how-to-keep-your-email-under-c.html
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 .اسکرول نکنید (1

 inbox کار. بیشتر از  20تاپم ببینم، یعنی تا ایمیل را درصفحه لپ 20توانم حدود لیست کاری من است. من می

 .کنمام. بنابراین اسکرول نمیکنم کنترل اوضاع را از دست دادهاین احساس می

 .بخوانید، اقدام کنید، و حذف یا ذخیره کنید (2

 .دهمایمیل من باشد، انجامش میهر کار کوچک یا بزرگی اگر در صندوق ورودی 

 .اگر این کار برای شخص دیگری است، آن را بایگانی کنید (3

های دیگران لیست خود را ردیابی کنم. نگه داشتن ایمیل To-Do به نظرم به اندازه کافی سخت است که بتوانم

 .مدیریت هدایت شومشود به سمت میکرو کند و باعث میها را سه برابر میمن، تعداد پیام inbox در

 .یک ایمیل برای هر موضوع (4

ای از ایمیل در یک موضوع وجود داشته باشد، فقط جدیدترین مورد در صندوق ورودی ایمیل من قرار اگر زنجیره

 .شوندگیرد. بقیه بایگانی میمی

 .هر چیزی را که مفید است، ذخیره کنید (5

تشخیصش سخت باشد. اما مثلا ایمیل با یک موز رقصنده؟ احتمالاً کدام ایمیل مهم است و کدام نیست؟ شاید 

 .پاک کردنش خطری ندارد



Behtime.ir         
 

97 
 

 .های کمی داشته باشیدتعداد پوشه (6

های بسیار زیاد، زمان کنم. با وجود پوشهدخیره می« هاذخیره شده»ای با عنوان تقریباً همه موارد لازم را در پوشه

یابد. در عوض، من از ویژگی جستجو یا )سرچ( استفاده ایمیل افزایش می سازی و سازماندهیلازم برای مرتب

 .کنممی

 .شستشوی روزانه (۷

کنم تا ببینم زنم. و همینطور هر روز، هر ایمیلی را که در صندوق ورودی دارم، بررسی میروزی دو بار مسواک می

 .توانم در مورد آن تصمیم قطعی بگیرمکه می

 .یک ماه در صندوق ورودی ایمیل من نیست تر ازایمیل قدیمی (۸

رسد اگر مطمئن نیستم که چه کاری باید با یک ایمیل انجام دهم، یا اگر دوست دارم انجام دهم اما به نظر نمی

دارم. اما بعد از یک ماه، برایم مشخص است که باید آن را انجام هرگز به انجام آن برسم، تا یک ماه آن را نگه می

 .کنم دهم یا حذفش
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 :ششم و بیستنکته  

   مدیریت اختلافات در تیم

 

ها یا بحث در مورد اختلافات در تیم برای همکاری خلاقانه یک تیم ضروری است. بدون اختلاف نظر، تلفیق ایده

 .بردرا از بین میافتد. اما هنگامی که اختلاف نظر به خوبی مدیریت نشود، همکاری خلاقانه موضوعات اتفاق نمی

 .اختلافات در تیم را با ایجاد قوانین اساسی مولد نگه دارید

 :به اعضای تیم دو انتخاب بدهید

 با اختلاف نظر روبرو شوید و آن را کنترل کنید. 

 یا فراموشش کنید. 

در تیم را افزایش موافقت کنید که مسائل را به محض بوجود آمدن به بحث بگذارید. وقتی ارائه بازخوردها اختلافات 

دهد، عجله نکنید تا اوضاع را مرتب کنید. در عوض، اعضای تیم را به صورتی کنار هم بنشانید که از شخصی می

 :شدن اختلاف جلوگیری کنید

ها را روی یک تخته سفید بنویسید و افراد را در اطراف آن به شکل یک نیم دایره بنشانید تا علیه مسائل و ایده

 .متحد شوند، نه علیه یکدیگرموضوع با هم 

 .اقتباس شده است HBR در سایت Jim Kling نوشته «هاتنش در تیم» این نکته مدیریتی از

 

 

 

https://hbr.org/2009/01/tension-in-teams.html
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 اختلافات در تیم چه زمانی مخرب است؟ و چه موقع مفید؟

 

 

 

ناپذیر است. و این خوب است، زیرا برای همکاری خلاقانه یک تیم لازم است. بدون اختلاف اجتناباختلافات در تیم 

 .افتدها اتفاق نمینظر، هیچ بحثی در مورد موضوعات مهم و یا تلفیق ایده

 .ها غیر ضروری استاگر دو نفر در یک کسب و کار همیشه موافق باشند، وجود یکی از آن

William Wrigley Jr 

توانید اختلافات در تیم را مدیریت کنید تا بهترین نتیجه به عنوان رهبر تیم چگونه می (1

 را به دست بیاورید؟

 .ای را تنظیم کنیدابتدا، قوانین پایه (1-1

یکی از کلیدهای مدیریت اختلافات در تیم تنظیم قوانین است. ایده خوبی است که برای کار کردن در خلال 

 .دستورالعمل تنظیم کنیداختلافات 

 .درگیری باید آشکارا اداره شود :مهمترین قانون

 :ها دو انتخاب بدهیدبه آن
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 .با اختلاف نظر روبرو شوید و آن را کنترل کنید .1

 .یا فراموشش کنید .2

تر از عمل است. در بیشتر موارد اختلاف نظر باید از آنجا که رها کردن و فراموش کردن اختلاف در حرف راحت

خواهید باید بدانید که مسئولیت هر یک از اعضای تیم است که اگر محیطی پر از بازخورد می .ستقیماً حل شودم

دهد، عجله نکنید تا اوضاع را وقتی ارائه بازخوردها اختلاف را افزایش می .دهد، بیان کنندها را آزار میآنچه آن

 :مرتب کنید

های خلاقانه توانند، تنش را نگه دارند و به بررسی گزینهها مین آنها و رهبرابا تنش پیش بروید. بهترین تیم

  .شودای پدیدار میهای مبتکرانهبپردازند. در این صورت به احتمال زیاد راه حل

 :اعضای تیم را به صورتی کنار هم بنشانید که از شخصی شدن اختلاف جلوگیری کنید (1-2

بنویسید و افراد را در اطراف آن به شکل یک نیم دایره بنشانید تا علیه ها را روی یک تخته سفید مسائل و ایده

های متفاوت موجود در نظیر است و شخصیتهر تیمی در نوع خود بی.موضوع با هم متحد شوند، نه علیه یکدیگر

 .هر تیم، قوانین مدیریت اختلاف خاص خود را نیاز دارد
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ها همفکری کنند تا بدترین سناریوی ممکن و استراتژی تیمکند در ابتدا جف وایس پیشنهاد می (1-3

 .برخورد با آن را پیدا کنند

 :برخی از این سناریوها شامل موارد زیر است

تصمیمی باید فوراً اتخاذ شود و زمان کافی برای جمع شدن کل تیم و بحث در مورد موضوع وجود 

 :ندارد

 چه کسی باید تماس برقرار کند؟ 

 این کار را انجام دهد، یا بعد از مشورت با شخص دیگری؟ به تنهایی باید 

 اگر اینطور است با چه کسی باید مشورت کند؟ 

 :دهدبحرانی که یک یا چند عضو تیم را در کار خارج از تیمشان تحت تأثیر قرار می

 آیا تیم باید بدون عضو یا اعضای کم شده کار خود را پیش ببرد؟ 

 ؟گیردچه کسی این تصمیم را می 

 .انسجام و اعتماد ایجاد کنید (1-4

کنند، بلکه اعتماد هم ها یاری میقوانینی که به خوبی تعریف شده باشند، نه تنها تیم را در کنار آمدن با غافلگیری

گیری برای تیم را وقتی همه افراد حاضر در تیم بدانند چه کسی و در چه شرایطی قدرت تصمیم .کنندایجاد می

 .احتمال دارد که فردی در شرایط غیر معمول احساس تضعیف شدن یا نادیده گرفته شدن کنددارد، کمتر 

شناسند، مدیریت درگیری و اختلافات در تیم همچنین زمانی که اعضای تیم یکدیگر را در سطح شخصی می

ر سطح شخصی و تر است. از هرکدام از اعضا بخواهید در ابتدای جلسات سه دقیقه خود و تغییراتشان را دراحت

انگیزی بر ارتباطات پیش رو کند. و تأثیر شگفتسازی میای ارائه دهند. این کار قبل از شروع جلسه ارتباطحرفه

 .گذاردمی

 .به حقایق پایبند باشید (1-5

های خوب برای مولد نگه داشتن اختلافات در تیم و جلوگیری از شخصی شدن آن، تمرکز بر یکی از راه

 :دلیل درگیری این است که .هاستواقعیت

 کنند،های یکسانی دارند و آن را متفاوت تفسیر میافراد داده 
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 های متفاوتی دارندیا داده. 

کنند بنابراین به اعضای تیم درگیر کمک کنید تا آنچه که اتفاق افتاده را کشف کنند. خیلی اوقات، افراد فرض می

گوید، تعبیر ضیات ادامه ندهید، بلکه آنچه را که هر یک از افراد میبا فر .اندکه موقعیت شخص دیگر را درک کرده

تواند تصورات غلط را از بین ببرد و طرفین گفتگو را برای پذیرش و درک حرف طرف این تمرین ساده می .کنید

 .کندمقابل آماده می

سازی دهند، مدل رفتاری را که دوست دارید دیگران در تیم در مواجهه با درگیری از خود نشان (1-6

 :کنید

 .سازی کامل را تمرین کنیدشفاف (1-6-1

 های خود را آشکار کرده و روشن کنند که چرا موضع خاصی در یک بحث، اعضای تیم باید تمام استدلال

 .اندرا اتخاذ کرده

 این رفتار باید از بالا شروع شود. 

 که داند. برای اینها چیزی نمییچکس از آنرهبرانی که کمترین بازدهی را دارند، موضع شفافی ندارند. ه

 .افراد به شما اعتماد کنند، باید شفاف باشید

 .به اختلافات در تیم به عنوان تجربه یادگیری نگاه کنید (1-6-2

 که به دنبال فرصتی برای مقصر شناختن یکدیگر باشید، به روند، به جای اینوقتی کارها خوب پیش نمی

 .به آن نگاه کنید چشم یک تجربه یادگیری

 دهد تا مانند شما رفتار کنندرفتار شما اعضای تیم را تحت تأثیر قرار می. 

 توان در آینده تغییر داد، تشویق کنیدپیدا کردن عوامل عدم موفقیت و آنچه را که می. 

 سازی را جایگزین روند مجازات کنیداین روند چاره. 

 گوییدد میحل باشید، به افرااگر به دنبال یافتن راه: 

 «.کند، واقعیت این است که فقط یادگیری مهم استگوید و دیگری اشتباه میکه یک نفر درست میبا این»

 .بیشتر از صحبت کردن، گوش دهید (۷-1

  باشد 10به  90نسبت گوش دادن یک رهبر به صحبت کردنش باید. 

 گیری را تسهیل کنیدبه جای گرفتن تصمیم، تصمیم. 



Behtime.ir         
 

103 
 

  کنید، اختلافات و مواضع اعضای تیم را مجدداً تکرار کنید و افراد مخالف را به صحبت میهنگامی که

 .انجام همان کار ترغیب کنید

 تواند موجب اختلافات شخصی شود، مشخص این تمرین اختلاف نظر در فرضیات یا تفاسیر را که می

 .کندمی

 .گری کنیدشود، میانجیوقتی درگیری شخصی می (1-۸

 :به عنوان رهبر تیم .شود، وقت آن است که دخالت کنیدگیری بین اعضای تیم شخصی میوقتی در

 توانید مکالمه را تسهیل کنیداگر زمان طولانی برای رسیدن به یک تصمیم طول بکشد، می. 

 ها زاویه ها دشوار کرده است و به آنبا طرفین اختلاف وقت بگذرانید تا بفهمید چه چیزی کار را برای آن

 .دید دیگری نسبت به مشکل بدهید

  اگر این کار جواب نداد، بهترین انتخاب ممکن است پیدا کردن یک واسطه باشد، شاید شخصی از یک

 .بردبخش دیگر که هیچ سهمی از نتیجه نمی

 :اما آنچه واقعاً به دنبال آن هستید

شکلات را برطرف کنند، کارآمدتر و هنگامی که اعضای تیم یاد بگیرند که خودشان م .استقلال اعضای تیم است

 .رسندکنند، به طوری که در نهایت به یک تیم خلاق میها را حل میتر درگیریسازنده
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     :هفتم و بیستنکته 

 در یک نقش رهبری جدید های زودهنگام پیروزی

 

تواند موفقیت و یا شکست های اول میماهاگر در حال انتقال به یک نقش رهبری جدید هستید، اقدامات شما در 

های عملی و مالی ای را که منجر به پیشرفتهای اولیهاز این مراحل استفاده کنید تا پیروزی .شما را مشخص کند

 :شوند، به دست آوریدمحسوس می

 .ها را تعیین کنیدبرترین اولویت (1

 .هستید، محقق کنیداهداف اصلی که باید در چند سال اول که در این نقش 

 .مرکز ثقل را مشخص کنید (2

 .شما پشتیبانی کند هایبرترین اولویت محتمل باشد و از فرایندی که پیروزهای اولیه در آن

 .های آزمایشی را در مرکز ثقل آغاز کنیدهای سریع، پروژهبرای اطمینان از موفقیت (3

خواهید شما باید کار کند، بدست آورید. به عنوان مثال، اگر می کنید گروههای اولیه را به روشی که فکر میپیروزی

های های مختلف سازمان ایجاد کنید تا پروژههایی را با اعضای دپارتماندر گروه خود همکاری بیشتری ببینید، تیم

 .اید، هدایت کنندآزمایشی را که طراحی کرده

 Michael نوشته «های اولیه بدست آوریدبه عنوان رهبر جدید، پیروزی» این نکته مدیریتی از

Watkins در سایت HBR اقتباس شده است. 

https://hbr.org/2009/01/new-leader-get-early-wins
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ها و دیگر رهبران جدید طی چند ماه اول شوند. اقداماتی که آنهمه ساله هزاران مدیر به مشاغل جدید منتقل می

توانند تغییر شکل ها میدر زمان انتقال سازمان .ها داردتأثیر زیادی در موفقیت یا عدم موفقیت آندهند، انجام می

پذیرند، چرا که فاقد ای است که رهبران جدید آسیبهمچنین انتقال دوره .دهند زیرا همه انتظار تغییر را دارند

 .اندر نکردهدانش دقیق درباره نقش جدید خود هستند و روابط کاری جدیدی برقرا

 
 

 پس برای یک انتقال موفق به یک نقش رهبری جدید چه چیزی لازم است؟

 .های زودهنگام بدست آوریدپیروزی مهمترین اصل

هایی که تأثیر سریع و چشمگیری از راه ها راتا پایان شش ماه اول، رهبر جدید باید به افراد انرژی داده باشد و آن

نکته مهم برای پیروزی زودهنگام شناسایی مشکلاتی است  .کار متمرکز کندوکسببر حل مشکلات مهم  دارند،

 :که

 .در یک بازه زمانی معقول قابل حل است (1

 .هایی دارد که منجر به پیشرفت عملی و مالی ملموس خواهد شدحلراه (2

 :به عنوان مثال

کنندگان از شرایط موجود شکایت توزیعمدیر جدید یک شرکت تولیدی، روی سیستم توزیع شرکت تمرکز کرد. 

داشتند. مدیر جدید دید که انبارهای زیادی وجود دارند و محصول برای رسیدن به مشتری مسافت طولانی را سفر 

های مختلف بر تمرکز بر روی کارآمد کردن سیستم توزیع، به کند. وی با وادار کردن یک تیم از دپارتمانمی

 .کنندگان را کسب کردها را کاهش داد و رضایت توزیعت و همزمان هزینههای اولیه دست یافپیروزی
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 :های زودهنگام، یک رهبر بایدبرای اطمینان از پیروزی

 

 .ها را تعیین کنیدبالاترین اولویت

سازد که اهداف خود این کار مدیر جدید را قادر می .های اول به انجام برسانیدهمان اهداف اصلی که باید در سال

بنابراین هنگامی که او تصمیم به کسب  .را برای چند ماه اول در چارچوب این اهداف بلندمدت تعیین کند

 .تواند همزمان سازمان را به سمت اهداف بلندمدت سوق دهدهای زودهنگام دارد، میپیروزی

 .یک مرکز ثقل تعیین کنید

برای مدیرجدید مثال ما این  .اولیه محتمل باشند هاییک )و تنها یک( منطقه اصلی یا فرایندی که در آن پیروزی

ی مرکز ثقل انتخابی باید منطقه .منطقه همان سیستم توزیع بود، اما مرکز ثقلِ مناسب به کسب و کار بستگی دارد

 .مهمی باشد که باعث بهبود قابل توجهی در عملکرد شود

 .های آزمایشی را آغاز کنیدپروژه

ها باید استانداردهای های اجرایی این پروژهبرنامه .های اولیهبرای اطمینان از پیروزیابتکارات خاص در مرکز ثقل 

 .های مورد استفاده را تعریف کنندمورد استفاده، منابع مورد نیاز و روش

 :های اولیه نیز مهم استچگونگی رسیدن به پیروزی

 از رفتار متناسب با نگرش رهبر جدید  های جدیدیهای آزمایشی باید مدلفراتر از نتایج ملموس، پروژه

در مورد نحوه عملکرد سازمان ایجاد کنند. این به معنای درگیر کردن افراد مناسب، تعیین اهداف، تامین 

 .منابع، تعیین مهلت است

 هایی حاصل شودن که با فرهنگ سازمان سازگار باشند. رهبر جدید باید های اولیه باید به روشپیروزی

 .شود، تشخیص دهدمحسوب می«پیروزی»خوبی درک کند تا آنچه را که  فرهنگ را به

 شود. از آنجا های اولیه بر پایه یک یادگیری مؤثر در اوایل کار بنا میسرانجام، موفقیت در کسب پیروزی

ها و ابهامات است، یادگیری کارآمد در هنگام انتقال بسیار مهم که وضعیت رهبر جدید مملو از پیچیدگی

 .است
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 :هشتمو  بیستنکته  

  .روی آنچه مهم است تمرکز کنید، نه آنچه فوری است

 

هر پنج دقیقه چک کردن ایمیل ممکن است باعث شود احساس کنید سرتان شلوغ است و یا مهم هستید، اما به 

واقعی شود از انجام کارهای کند که به لیست کارهای مهم خود برسید. اضطراب مداوم، باعث میشما کمک نمی

 .ها رسیدگی شود، باز بمانیدکه نیاز است به آن

 لیستی از سه موردی که مهم است هر روز انجام شوند، ایجاد کنید. 

 ها را بنویسید و لیست را روی میز خود در جایی که در دیدتان باشد، نگه داریدآن. 

  کردن صندوق ورودی ایمیلاز لحظات آزاد روز خود برای بررسی این لیست استفاده کنید، نه برای چک. 

  های حیاتی را توانند منتظر بمانند تا شما زمان لازم برای تمرکز روی این پروژهمی« فوری»بیشتر موارد

 .داشته باشید

 در اولویت بندی کارها موارد مهم را به فوری ترجیح دهید. 

   نوشته «چگونه برای تمرکز بر روی موارد مهم؛ موارد فوری را کاهش دهیم» این نکته مدیریتی از

Gina Trapani اقتباس شده است. 

 :گزینه دارندخواهند تصمیم بگیرند که روز کاریشان چگونه پیش برود، دو افرادی که سرشان شلوغ است، وقتی می

 توانند در زمانی که دارند صبر کنند تا موارد اورژانسی پیش بیایند و سپس نسبت به این موارد واکنش می

 نشان دهند،

 گیرند مهمتر است، در اولویت قرار داده و انجامشان دهند،یا کارهایی را که تصمیم می 

ای صحیح و کاهش توجه به موارد فوری برای کار بر شیوهتنها راه رسیدن به همه وظایف، اولویت بندی کارها به 

 .روی موارد مهم است

https://hbr.org/2009/02/how-to-mitigate-the-urgent-to


Behtime.ir         
 

108 
 

ای صحیح باید بین موارد فوری و مهم تفاوت قائل برای اولویت بندی کارها به شیوه

 .شویم
 

 

 

 وظایف فوری

 شامل مواردی مانند یک ایمیل ترسناک است که نیاز به پاسخ فوری دارد. 

 کشد، اما اغلب یک ساعت به طول رسد فقط دو دقیقه طول مینظر می یک درخواست ناگهانی که به

 .انجامد؛ مثلا گزارشی که باید قبل از جلسه بنویسیدمی

 دهید موارد این چنینی را ابتدا انجام دهید زیرا از لیست کارهای پروژه فعلی شما بیشتر اوقات ترجیح می

 .آسانتر هستند

 دارند و شویم، چرا که ما را مشغول نگه میها میند و ما جذب آنوظایف فوری معمولاً کوتاه مدت هست

 شوند احساس کنیم به ما نیاز است. )وقتی سرمان شلوغ است حتما آدم مهمی هستیم!(باعث می

اید به شود تا در پایان روز در حالی که بسیار خستهاما پرداختن به یک جریان مداوم از کارهای فوری، باعث می

 اید؟اید، چه کردهبا این همه زمانی که داشته کنید و با تعجب از خود بپرسید ای واقعی و مهم خود نگاهلیست کاره

 .دهنداز طرف دیگر، کارهای مهم، شما و کسب و کارتان را به سمت اهداف سوق می

 :برند. کارهایی نظیرهای فوری آدرنالین شما را بالا نمیموارد مهم همانند درخواست
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  مدت،کردن به اهداف بلندفکر 

 که کجا قرار دارید و دوست دارید کجا باشید،صادق بودن با خود در مورد این 

 آورند و انجام کارهای سختی که گاهی کسالت. 

 :، موارد مهم ممکن است شاملاز نظر شخصی

 هر روز باشگاه رفتن باشد. 

 :، موارد مهم ممکن است شاملدر سطح شغلی

  سالانه شما،تنظیم برنامه 

 تجزیه آن به موارد قابل تحویل ماهانه 

 و ارزیابی عملکرد فعلی شما در قبال برنامه سال گذشته باشد. 

شود که تمایل پیدا کنید گیری در مورد اهداف امسال باعث میدرست است که فکر رفتن به باشگاه و تصمیم

هایی هستند که به شما در رسیدن به اهدافتان کمک ها همان کارایمیل خود را بررسی کنید، اما باید بدانید این

 .کنندمی

اگر محل کار شما رسیدگی به موارد فوری را تشویق کند، تمرکز بر روی آنچه مهم است غیر ممکن به نظر 

 .تواند کمک کننده باشداما آگاهی از تفاوت بین این موارد و چند تکنیک ساده می .رسدمی

 :به روشی درست پس برای اولویت بندی کارها
 

 .هر روز سه کار مهم را برای انجام دادن انتخاب کنید

ها را روی یک کاغذ بنویسید و در معرض دید خود قرار دهید. هر زمان که فرصت پیدا کردید، به جای چک آن

ببینید که کردن ایمیلتان، به کاغد نگاه کنید و روی یک مورد کار کنید. لیست را محدود به سه آیتم نگه دارید و 

 .توانید چند مورد را کامل کنیدمی
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 .نوتیفیکیشن )اعلان پیام( خود را خاموش کنید

هر کاری که باید انجام دهید تا اختلال ناشی از دریافت ایمیل را به هم بزنید. وقتی تصمیم دارید روی یکی از 

 .ید تا آن را تکمیل کنیدکارهای مهم خود کار کنید، حداقل یک ساعت بدون وقفه به خودتان اختصاص ده

 .ای هفتگی با خود ترتیب دهیددقیقه 2۰یک جلسه 

آن را در تقویم خود قرار دهید و زمان آن را به چیز دیگری اختصاص ندهید. با این جلسه با همان احترامی که به 

جلسه بررسی کنید  گذارید، رفتار کنید. لیست پروژه، لیست کارها و تقویم خود را در اینجلسه با رئیس خود می

خواهید هفته بعد به انجام برسانید، اید، و آنچه میو زمان خود را برای مرور آنچه در هفته گذشته به پایان رسانده

 .صرف کنید. این زمان بسیار خوبی برای انتخاب سه کار مهم روزانه شماست
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 :نهم و بیستنکته 

 عمل کنید؟آیا باید در رهبری تغییرات بهتر 

 

با این حال،   .پذیر و مبتکر باشندهای امروزی موضوعی دائمی است. رهبران باید سازگار، انعطافتغییر در سازمان

تواند یک چالش بزرگ و مبهم باشد. به جای استفاده از یک سبک رهبری تلاش برای بهتر شدن در ایجادِ تغییر می

 :های کوچک شروع کنیدکامل، با آزمایش

 جدیدی را برای محول کردن کارها امتحان کنید روش. 

 رویکردهای مختلف را برای برقراری ارتباط بین دیدگاه و انتظارات خود آزمایش کنید. 

 های جدید ارائه بازخورد را آزمایش کنیدروش. 

 کند تأمل کنیدکند و آنچه نمیدر مورد آنچه کار می. 

گیری گیرید به شما در شکلها یاد میاز این آزمایشاین مراحل کوچک قابل مدیریت است و آنچه که 

 .کندسازی میکه چگونگی رخداد تغییرات را مدلکند، ضمن اینکمک می رهبری تغییرات هایمهارت

    Stew نوشته «کوچک فکر کنید -تربر خلاقتبدیل شدن به یک ره رایب» این نکته مدیریتی از

Friedman اقتباس شده است. 

 اکنون به چه نوع رهبری نیاز داریم؟

 :ها به این سوالترین پاسختاکنون، متداول

 .پذیر و مبتکر استسازگار، انعطاف

یک رهبر که به به دلیل حس همه جانبه آشفتگی که این روزها در زندگی اکثر ما وجد دارد، مهمترین ویژگی 

 :رسدذهن می

https://hbr.org/2009/06/become-a-more-creative-leader.html
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 .ای برای مقابله با هرج و مرج است. یعنی: خلاقیتوسیله

 

 

های جدید برای انجام اکنون، بیشتر از همیشه، افراد نیاز به کنترل دارند. وقتی به قدرت خودتان در ابداع روش

دار را دارید، در این تغییرات معنیکارها اعتقاد دارید، یعنی وقتی اعتماد به نفس و شایستگی لازم برای ایجاد 

های ناشی از ندانستن نحوه مقابله با هر مانعی که در آینده در مسیر صورت کمتر احتمال دارد که در برابر اضطراب

 .گیرد، ناکام بمانیدشما قرار می

خبر خوب  بنابراین، آنچه در جهان رهبری برای ما ضروری است، ظرفیت خلاق بودن به عنوان یک رهبر است.

تر های زندگیتان، خلاقتوانید یاد بگیرید که به عنوان یک رهبر، در محل کار و در سایر بخشاین است که می

 .ها کسب کنیدها و هرج و مرجباشید. و از این طریق کنترل بیشتری بر روی آشفتگی

اد رهبری، ظرفیت بسیج کردن افراد به سمت اهداف ارزشمند است. اهدافی مانند ایج

 .تغییرات پایدار

مدت کوتاه مبتکر بودن و با خلاقیت عمل کردن، این است که نحوه انجام کارها را آزمایش کنید. این آزمایش

 :تواندمی

 ،روشی جدید برای محول کردن کارها 
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 ها برای کاهش سرو صدا،خاموش کردن نوتیفیکشن 

  ساختن آن با دیگران دارید،به اشتراک گذاشتن دیدگاهتان در مورد دنیایی که سعی در 

 حتی ورزش کردن برای کاهش استرس و تقویت تمرکز باشد. 

 .های کوچک هستند، اما هدف بزرگتر کسب تسلط بیشتر بر مهارتِ رهبری تغییرات استها فقط پیروزیاین

کوچک اما  که در حین تلاش برای یک تغییرپس از پایان آزمایش، یادگیری واقعی از طریق تأمل در مورد این

 .شودجدید، چه چیزی جواب داده و چه چیزی نداده است، شروع می

 :اگر در غلبه بر سه مانع بزرگ خلاقیت یعنی :هشدار

در این  شوید،بهتر نمی ترس از عدم موفقیت، احساس گناه از خودخواه جلوه کردن و نادیده گرفتن احتمالات،

 .دهیدآوردن کنترل در یک جهان ناپایدار را از دست میصورت فرصت تقویت ظرفیت خود برای به دست 
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 :امسینکته 

 .از قرار دادن محدودیت برای نوآوری نترسید

 

 google هاست به دلیل نوآوریش مورد تحسین اندیشمندان و مبتکران قرار گرفته است. اما حتیمدت    

google  هم نیاز به محدودیت برای نوآوری دارد. 

 :اعلام کرد 2۰۰۹این شرکت در سال 

های صحیح، منابع و توجه مدیران ارشد را به دست آورند، استفاده از فرایندهای که ایدهبرای اطمینان از این

وند. بلکه اغلب با شها باعث مهار نوآوری میتصور نکنید که فرایندها و محدودیت .کندرسمی را آغاز می

 .کنندهایی با بالاترین بازدهی، نوآوری را تسریع میتمرکز خلاقیت و کمک به اختصاص بودجه به پروژه

 فرآیندی ایجاد کنید تا نوآوری را سازماندهی و هدایت کنید. 

 های نوآورانه را با مطمئن شوید که این روند به یک بار مسئولیتی اضافه تبدیل نشود و ایده

 .های اضافی و غیر ضروری از بین نبردذبازیکاغ

 .گرفته شده است scott anthony توسط Google رشد این نکته مدیریتی از

 .بخش مدیرانِ سرتاسر جهان بوده استگوگل همواره الهام

در گوگل  .با نوآوری است Google بلکه مربوط به روش برخورد .نظیر آن نیستاین فقط به دلیل مزایای بی

 .های منطبق با علائق شخصی خود فکر کنندشوند که در اوقات فراغت خود به پروژهمهندسین تشویق می

کنند قواعد و اصول مبتنی بر بازار اطمینان حاصل می .شوندها تشکیل میهایی برای بهترین ایدهسپس تیم

https://www.google.com/
https://hbr.org/2009/06/google-grows-up
https://hbr.org/2009/06/google-grows-up
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برای تحسین  Google در واقع مسائل بیشتری درباره رویکرد .کنندها بودجه را دریافت میهکه بهترین اید

 .کردن وجود دارد و همینطور چیزهای زیادی برای آموختن

 Google هایهای جالب، حتی مواردی که به طور آشکار برای قابلیتکند که ایدهاین سیستم تضمین می

  .ند، تا حدی مورد توجه قرار بگیرندیا مدل اصلی تجارت آن مناسب نیست

 
 

 .کندهمیشه موفقیت را تضمین نمی Google با این حال، ثابت شد که رویکرد

علاوه بر  .گشتبه تبلیغات جستجوی مبتنی بر وب بر می Google درصد از درآمد 95همچنان بیش از 

های جدید گذاریبرای ایجاد سرمایهاین، از آنجا که رشد انفجاری شرکت کند شده بود، کارمندان مبتکر 

 .تشکیل شده است Google توسط کارمندان سابق توییتر به عنوان مثال، .گوگل را ترک کردند

 :گیری گوگل بوداین لحظه تصمیم

یا به شرکتی مانند سایر  کرد که چه نظم و رویکردی برای نوآوری داشته باشدگوگل باید کشف مییا 

گوگل تصمیم گرفت فرایندی را ایجاد کند که به کمک آن اطمینان حاصل کند  .شدها تبدیل میشرکت

ایجاد کرد  بررسی نوآوری به طور خاص، جلسات .کنندهای با اولویت بالا منابع مناسب را دریافت میایده

گذارند، و به این را با رهبران ارشد گوگل به اشتراک میهای امیدوار کننده که در آن روسای دپارتمان ایده

 .های نوید بخش متمرکز کنندکند تا توجه و منابع را بر روی ایدهترتیب به مدیران کمک می

https://twitter.com/?lang=en
https://twitter.com/?lang=en
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 :سه توصیه در ارتباط با قرار دادن محدودیت برای نوآوری
 :توصیه اول

 ظیم کنیدگیری در مورد بودجه تنمعیارهای روشنی را برای نحوه تصمیم. 

 تواند بزرگ که بازار چقدر میاطمینان حاصل کنید که این معیارها شامل عناصر کمی )مثلا این

 .باشد( و عناصر کیفی )ما نسبت به این موضوع چقدر اشتیاق داریم( باشد

 :توصیه دوم

 .های اصلی را با رشد کسب و کار ادغام کندآل نوآوری ایجاد کنید که پیشرفتیک الگوی ایده

 :توصیه سوم

 :را با استفاده از یک تنوع منحصر به فردی هایی باشید کهآگاهانه به دنبال ایده

 ،کانال جدید 

 دستیابی به مشتری جدید 

 کندیا ایجاد یک جریان جدید درآمدی فراهم می. 

 :وجود دارد Google یک درس کلی در تغییر رویه

های محدود نشده تلاش .نوآوری هستند. اما اینطور نیستهای ها بازدارندهکنند محدودیتمردم فکر می

 .شوندهای نامنظمی هستند که منجر به نتایج جزئی میاغلب تلاش

 :توانندهای مناسب میهای مناسب در مکانمحدودیت

 دهنده نوآوری باشدشتاب. 

 خلاقیت را در جایی که بیشتر مورد نیاز است، متمرکز کنند. 

 شود، کمک گذاری در جایی که بالاترین بازدهی را دارد، انجام میسرمایه کهبه اطمینان از این

 .کنند
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 :سی و یکمنکته 

 .چگونه الهام بخش تیم خود باشید

 

 :های اصلی شما الهام بخشیدن به تیمتان استبه عنوان یک مدیر، یکی از مسئولیت

 ارائه داده، ها انگیزه دهید تا بهترین نسخه خود را در کارکه به آناین 

 تغییرات دشوار را انجام دهند 

 و بر موانع بزرگ غلبه کنند. 

 .تواند باعث الهام بخش بودن و یا مانع از آن شودهای ارتباطیتان میمهارت

 .کنید دعوت به عمل برای پیشرفت در این مهارت، سعی کنید به شکل یک چالش

 :به عنوان مثال

 .دی خود را زنده کنیمتوانیم کسب و کار در حال نابوما می

خواهند، باید برای آن تلاش کنند. شما شود افراد شما بدانند که اگر تیم جدید و بهتری میاین رویکرد باعث می

ها را امیدوار کنید، آنها نیاز دارید. همانطور که چالش را مطرح میگیرید، اما به پشتیبانی آنرهبری را بر عهده می

های دشوار اما لازم برای زنده ماندن و موفقیت در شرایط فعلی را کند تا انتخابکمک میکنید. این به تیم شما 

 .بپذیرند

    درسایت John Baldoni نوشته «چگونه مانند باراک اوباما ارتباط برقرار کنیم» این نکته مدیریتی از

hbr.org اقتباس شده است. 

شود. بلاغت او، توانایی به تصویر کشیدن باراک اوباما به عنوان کسی که مهارت بالایی در ارتباطات دارد، شناخته می

بیند، ببینند، بلکه آن را احساس کنند، همان چیزیست که ای که دیگران نه تنها آنچه را او میبا کلمات به گونه

https://hbr.org/2009/01/the-many-communication-styles
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ها های ارتباطی که اوباما از آندوران ریاست جمهوری او، جهان با انواع مختلفی از سبکباعث شهرت او شد. در 

 .کرد، آشنایی پیدا کردبرای ارتباط با دیگران استفاده می

های مفیدی را به رهبران های اوباما برای درک سبک رهبری او ضروری است و تکنیکبررسی تاکتیک

 :دهدهای زندگی نشان میدر سایر زمینه

 

 .به چالش بکشید

 توانیمبله ما می

کرد که اگر شعار انتخاباتی او بود. این شعار هم نشان دهنده دعوت به عمل اوباما بود و هم مردم آمریکا را آگاه می

ها گیرد، اما به حمایت آنخواهند باید برای آن تلاش کنند. او رهبری را برعهده مییک آمریکای متفاوت می

 .احتیاج دارد

 .سوال بپرسید

های مختلف سر و کله بزند. دوست داشت همه جوانب اوباما به عنوان استاد پیشین حقوق، دوست داشت با ایده

 .خواست دیگران را تحریک کند تا نقطه نظرات مخالف خود را بیان کنندیک مسئله را بشنود. او می

 .واقعی باشید

کشید. به این ود که از ابراز عشق به همسر و دخترانش خجالت نمیاوباما هوادار ورزش و یک مرد خانواده دوست ب

های زندگی ترتیب او تصویری از خودش ساخت که از بسیاری جهات، دقیقاً مانند همه ماست و بنابراین، سختی

 .شناسدروزمره را می
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 .قاطعانه تصمیم بگیرید

داند مبارزات انتخاباتی و روابطش با کنگره نشان داد که او میهای مخالف، شیوه او در با وجود استقبال از دیدگاه

 .ترسد که از قدرت سیاسیش برای دستیابی به آن استفاده کندخواهد و نمیچه می

 .بخش باشید الهام

 :هایش گفتاوباما در یکی از سخنرانی

ها و صیمان، استقلال از ذهنبه یک اعلام استقلال جدید نیاز داریم، نه فقط در سطح ملی بلکه در زندگی شخ
 .های کوچک و تعصبایدئولوژی
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 :دوم سی ونکته  

 شکست را کاهش دهیم؟ چگونه هزینه 

 

گیر باشد. بنابراین چرا میزان شکست خود را تا حد ممکن به صفر تواند پرهزینه و وقتشکست در روند نوآوری می

 کاهش ندهید؟

علاوه بر این، شکست  .اندهای مبتکر تاکنون به آن دست یافتههدف والا است، و تعداد کمی از شرکتاین یک 

 برای نوآوری مهم است، وگرنه چه راه دیگری برای یادگیری وجود دارد؟

 :های شکست تمرکز کنیدبه جای حذف شکست، با انجام سه کار زیر بر کاهش هزینه
 

 .بیاوریدها را پایین هزینه آزمایش (1

های نیازی نیست که آزمایشات گران باشند. برای آزمایشِ یک مفهوم نیازی به از تو خلق کردن آن نیست. روش

 .ای را برای آزمایش فرضیات پیدا کنیدکم هزینه

 .ترتیب آزمایشات را تغییر دهید (2

 .از تکمیل یک محصول بررسی کنیدفرضیات استراتژیک را قبل از فرضیات منطقی آزمایش کنید. نیاز بازار را قبل 

 .گیری کنیدسریعتر تصمیم (3

گیری را هنگام نوآوری تسریع کنید های بد بیشتر باقی بمانند! تصمیمدهند ایدههای بزرگتر غالباً اجازه میسازمان

 .که هزینه و زمان شما را هدر دهند، کنار بگذاریدهای ناقص را قبل از اینو پروژه

 .اقتباس شده است scott anthony نوشته «راه برای شکست ارزان 3» یت و رهبری ازاین نکته مدیر

https://hbr.org/2009/03/why-focusing-on-innovation-suc&cm_sp=Article-_-Links-_-Top%20of%20Page%20Recirculation
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و زمان زیادی  خوبی باشد. از آنجا که شکست هزینهتوانست تجربه اگر هزینه شکست انقدر گران نبود، شکست می

های برون رفت البته یکی از راه .ها از نوآوری شودتواند باعث ترس شرکتبه همراه دارد، بالا بودن نرخ شکست می

از این مشکل افزایش نرخ موفقیت در نوآوری است. مطمئناً آرزوی خوبی است. اما مراقب باشید چرا که پیروی از 

 .تواند منجر به رفتارهای اشتباه شودمسیر ظاهرا معقول می این

 :به عنوان مثال

دهد، تواند با معرفی محصولات جدید و بهبود یافته که فروش محصولات قبلی را کاهش مییک شرکت همیشه می

ی دو سال تواند با اطمینان بگوید که تمام درآمدش از محصولاتی است که طبه موفقیت دست یابد. یک شرکت می

های نوآوری خود داشته باشد، و با این حال در واقع از اند، و احساس خوبی نسبت به تلاشگذشته راه اندازی شده

 .رقبایش عقب بیفتد

 .راه حل واقعی کاهش چشمگیر هزینه شکست است

 

 :یک تیم رهبری که به دنبال دستیابی به این هدف است، سه اهرم در اختیار دارد
 

 .ها را پایین بیاوریدآزمایشهزینه 

 .های کم هزینه برای آزمایش فرضیات مهم وجود داردلازم نیست که اجرای آزمایشات پرهزینه باشد. روش

 .ها را تغییر دهیدترتیب آزمایش

که آیا در ها بدون درک اینآن .کنندها پول زیادی را صرف پاسخ دادن به سوالات اشتباه میبسیاری از شرکت

های استراتژیک را ارزیابی کنید، ابتدا ریسک .روندر نیازی برای یک فناوری وجود دارد، به دنبال تکمیل آن میبازا

 .برندها غالباً همان چیزی هستند که یک ایده را از بین میزیرا آن

 .گیری را افزایش دهیدسرعت تصمیم

های بد مدت زمان بیشتری باقی دهند ایدهیاجازه م گیری آهسته،ها به دلیل فرآیندهای تصمیمگاهی شرکت

کند و منابع را بر های غیر ضروری جلوگیری میهای ناقص در مراحل اولیه از هزینهبمانند. خاتمه دادن به پروژه

 .کندها متمرکز میروی بهترین ایده
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اغلب گران هستند زیرا ها دارد. آزمایش به اندازه کافی خوب ها نیاز به پذیرش مفهوممفید بودن این اهرم

گرا هستند. به یاد داشته باشید، هرچه کمتر هزینه کنید، آزادی ها قبل از انجام هر نوع آزمایش، کمالشرکت

 .بیشتری برای تغییر رویکرد خود خواهید داشت

شما و در آخر، به یاد داشته باشید که شکست همیشه بد نیست. شانس بسیار زیادی وجود دارد که اولین ایده 

آمیز را سرعت توانید کشف یک ایده موفقیتاشتباه باشد. اگر با سرعت زیاد و با هزینه کم شکست بخورید، می

 .ببخشید
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 :سوم سی ونکته 

  صفت یک رهبر خلاق 4

 

رهبران خلاقی های رهبری قدیمی در دنیای پر سرعت و در حال تحول امروزی کارایی نخواهند داشت. تنها مهارت

توانید ها میشود که با به کارگیری آنمعرفی می راهکار 5 در ادامه .شوندکه دوراندیش و همدل هستند، موفق می

 :به عنوان یک رهبر خلاق موفقیت کسب کنید

 .به جای فرمان صادر کردن، تیم و سازمان خود را به سمت موفقیت رهبری کنید (1

های فراوانی وجود دارند که حلها کار کنید. دانش، تجربه و راهروی توانمندسازی آنبه جای مدیریت افراد بر  (2

 .ها را کشف کنندبرند. باید به افراد کمک کنید تا آندر انتظار کشف به سر می

 .احترام در سازمان را با احترام گذاشتن بهبود ببخشید، نه با تقاضا کردن آن (3

 .شکست را مدیریت کنیدبدانید که چگونه موفقیت و  (4

های خود فروتن باشید و هر زمان در مدیریت خود بخشندگی نشان دهید و حریص نباشید. در مورد موفقیت (5

 .که ممکن است به دیگران هم فرصت درخشش بدهید

 .اقتباس شده است Navi Radjou نوشته «چرا رهبران خلاق بسیار نادر هستند»این نکته مدیریتی از

 

 

 

https://hbr.org/2009/07/why-are-creative-leaders-so-ra.html
https://hbr.org/2009/07/why-are-creative-leaders-so-ra.html
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 Dr A.P.J. Abdul Kalam : با رئیس جمهور پیشین هند Navi Radjou برگرفته از مصاحبه

در گفتگوی جذاب خود، تغییرات چشمگیر اجتماعی و اقتصادی و تکنولوژیکی که در سراسر جهان  Kalam دکتر

گیرد و جهان با کمبود منابع روبرو را مرور کرد و بیان کرد که سرعت تحولات فناوری شتاب می دهدرخ می

ها به ها و همینطور ملتاستدلال کرد که برای پیشرفت در این دنیای پرتلاطم، شرکت Kalam دکتر .شودمی

 .نامد، نیاز دارندمی رهبران خلاق شدت به آنچه او

 :دوراندیش و همدل کهنژاد جدیدی از رهبران 

 کنند و بیشتر مانند مربی هستند،کمتر مانند یک فرمانده عمل می 

 ،کمتر مانند مدیر بوده و بیشتر مانند یک یار همدل و همفکر هستند 

 دهند، به جای آن که آن را تقاضا کننداحترام در سازمان را پرورش می. 

رهبری خلاق را بیان کرد که برای نوآوری و با استناد به تجربه خود، هشت اصل مهم  Kalam دکتر

 :رشد در اقتصاد دانش بنیان در حال ظهور حیاتی است

 انداز داشته باشدرهبر باید برای سازمان چشم. 

 انداز را به عمل تبدیل کندرهبر باید اشتیاق داشته باشد که آن چشم. 

 رهبر باید بتواند در مسیرهای ناشناخته حرکت کند. 

 اند که چگونه هم موفقیت و هم شکست را مدیریت کندرهبر باید بد. 

 گیری شجاعت داشته باشدرهبر باید در تصمیم. 
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 رهبر باید در مدیریت شرافت داشته باشد. 

 همه اعمال رهبر باید شفاف باشند. 

 رهبر باید با صداقت کار کند و با صداقت موفق شود. 

 :ویژگی رهبر خلاق را داشت، مثال زد ۸شخصی را که  Kalam برای روشن شدن موضوع دکتر

با شکست روبرو شد، مدیر آژانس فضایی هند،  1979هنگامی که اولین مأموریت پرتاب ماهواره هند در سال 

در واقع مسئول  Kalam مسئولیت کامل این شکست را بر عهده گرفت، اگرچه دکتر Satish Dhawan پروفسور

ها با موفقیت اولین ماهواره ساخت هند را در مدار قرار دادند، وقتی آن این ماموریت بود. با این حال سال بعد،

خواست که داستان این  Kalam در کنفرانس مطبوعاتی شرکت نکرد. در عوض، او از دکتر Dhawan پروفسور

 .ها به اشتراک بگذارد، بنابراین اعتبار کامل این ماموریت را به او اعطا کردموفقیت را با رسانه

 :ها و شهروندان رهبران تجاری و سیاسی را انتخاب کنند کهوارم که شرکتامید 

 در رهبری خود خلاقیت داشته باشند. 

 وظایف رهبری خود را با شرافت و صداقت انجام دهند. 

 کننده عمل کنندکسانی که کمتر به عنوان فرمانده و بیشتر به عنوان تسهیل. 

  موفقیت آگاهی داشته باشندو از اهمیت کسب صادقانه و با شرافت. 
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 :چهارمسی ونکته 

 .راهکار برای موفقیت پروژه

  

روند، و بیشتر اوقات شوند، پیش نمیطور که وعده داده میهای حوزه فناوری اطلاعات آنبسیاری از نوآوری

تواند از عهده این اتلاف وقت نمیافتد. هیچ سازمانی تقصیرها به گردن حمایت کم و اهداف تجاری نامشخص می

توانید شانس موفقیت پروژه خود کنید، چگونه میاما اگر یک پروژه فناوری اطلاعات را مدیریت می .و هزینه برآید

 را بالا ببرید؟

 .کنند، راه حل مناسبی استهایی را با شکست روبرو میتشخیص و رفع رفتارهای مخاطره آمیزی که چنین پروژه

  :آزمون را در نظر بگیریداین 

 آیا تیم پروژه بدون در نظر گرفتن آنچه برای موفقیت پروژه لازم است، مهلت تعیین کرده است؟ (1

 آیا حامی پروژه فاقد پتانسل لازم برای پشتیبانی از تلاش تیم است؟ (2

 آیا ذینفعان قدرتمند پروژه، با فرآیندهای تصویب رسمی مخالفند؟ (3

 تیم در گزارش مشکلات و مسائل پروژه با مشکل روبرو هستند؟آیا اعضای  (4

 آیا در روند استخدام اعضای تیم حق دخالت کمی دارید؟ (5

اگر پاسختان به هر یک از این سؤالات مثبت است، پروژه شما در معرض خطر است. مشکل را از طریق مکالمه 

 .صادقانه با حامی و همینطور تیم پروژه خود اصلاح کنید

     نوشته «که مسئول تغییر در حوزه فناوری اطلاعات باشیدراه درست برای این» ین نکته مدیریتی ازا

susan Cramm در hbr.org اقتباس شده است. 

https://hbr.org/2009/01/a-dead-change-agent-isnt-a-goo
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که یک مسئول تغییرات خوب باشید، باید حاضر اینگوید که برای مشکل این است که، هیچ کس به شما نمی

البته نه به معنای واقعی کلمه. اما باید آمادگی داشته باشید که شغل یا موقعیت  .باشید برای موفقیت پروژه بمیرید

خود را با مکالمات دشوار اما حیاتی در معرض خطر قرار دهید، تا اطمینان حاصل کنید که تصمیمات خوبی اتخاذ 

 .وند و شانس موفقیت پروژه پیش روی شماستشمی

 .مثال زیر را در نظر بگیرید

 Alberto ریزی منابع سازمانکه یک مدیر اجرایی با استعداد بود، در اولین اجرای برنامه (ERP)  شرکت خود

 بینی شده مواجه شد.(های پیشهایی دو برابر هزینهشکست خورد. )با کمبود زمان و هزینه

 Albertoکند. او اخراج نشد، اما تصمیم به ترک سازمان گرفت. خسته و سرخورده دیگر با این شرکت کار نمی

 :دانستکه میاجازه داد تا پروژه شروع شود با وجود این .آگاهانه تمام قوانین را زیر پا گذاشته بود Alberto .بود

پذیری در ارتباط با تغییر فرآیندها مناسب تمسئولی ها بسیار هستند،معیارهای موفقیت پروژه مبهم و محدودیت

اجازه داد تا یک  .هنگامی که مسئول مالی به دلایل شخصی پروژه را ترک کرد، نقش او را بر عهده گرفت .نیست

های مدیریتی این مدیر پروژه را بر عهده تجربه انتخاب شود و رفته رفته با شکست او مسئولیتمدیر پروژه بی

در ابتدا،  .فرستادهای اشتباه مییمانه سعی در مطرح کردن مسائل داشت، اما سیگنالتقریبا صم .گرفت

 !خواست غرغرو به نظر برسد، و پروژه را قبل از شروع از بین ببرد و در پایان، او حرفه خود را به خظر انداختنمی

 :تحقیقات نشان داده است که

موارد  ٪50های حوزه فناوری اطلاعات در برآورده کردن انتظارات ناکام مانده و از این تعداد، از نوآوری ٪70تقریباً 

ناشی از مشارکت کم، پشتیبانی ناکافی از مدیر اجرایی و اهداف نامشخص تجاری هستند. جالب اینجاست که اکثر 

از  0٫2ود حد  هستند. ولی متأسفانه، فقط های خود آگاههای پروژهمدیران پروژه به خوبی از خطرات و ریسک

 .دانند که چگونه به طور مؤثر در گفتگوهای صحیح برای کاهش این موارد مشارکت کنندمدیران پروژه می
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گفتگوی  5نویسندگان درباره  «بحران سکوت غلبه کنندتوانند بر چگونه رهبران پروژه می» در مقاله

 :کنندحیاتی برای کمک به موفقیت پروژه بحث می
 

 

 :کنندوقتی مدیران در این گفتگوها شرکت نمی

 آیدبرای همه کسانی که درگیر هستند مشکل به وجود می. 

 خورندها شکست میپروژه. 

 شوندبرخی ناامید می. 

 شوندگیرند و به مدیر پروژه و مدیر تغییرات بهتری تبدیل میخود درس می شانس از تجربهافراد خوش. 

 دهندبسیاری دیگر شغل خود را از دست می. 

 هایی های رهبری یا پروژهآموزند که زندگی خیلی کوتاه است و باید از پذیرفتن نقشاکثریتِ بدشانس می

 .رسند،خودداری کنندکه خیلی مخاطره آمیز به نظر می

های خوب باعث موفقیت گیریهای خوب شده و تصمیمگیریگوهای سازنده و اغلب دشوار منجر به تصمیمگفت

 .شوندپروژه می

 .های سازنده هدایت کنیدها را به سمت مکالمههای خود را در نظر بگیرید و آننگرانی

پروژه شما جریان دارند. در مرحله های خود را مرور کنید و کشف کنید کدام یک از رفتارهای پرخطر در پروژه

تر شجاعت خود را آفرینان پیدا کنید. سرانجام، هرچه سریعبعدی، نحوه انجام گفتگوهای مناسب را به کمک نقش

 .برای گفتن آنچه باید گفته شود، جمع کنید

http://harvardbusiness.org/search/?Ntt=how+project+leaders
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 :پنجم سی ونکته  

 .رفتار با رئیسی که عاشق جلسات طولانی است

 

این  چرا که .است. با این حال او تنها کسی است که به این موضوع علاقه دارد طولانیجلسات  رئیس شما عاشق

به طوری که برای . دهندها سازنده نیستند و زمانی را که باید صرف کارهای واقعی شود، به هدر میگردهمایی

ها هم و یا آخر هفته مانیدیا تا دیر وقت در شرکت می، آییدها زودتر میبرخی از شما صبح، ترانجام کارهای مهم

 .تعدادی از همکاران شما حتی به دنبال شغل جدید هستند .کنیدکار می

 آیا کاری هست که بتوانید برای کاهش زمان جلسات طولانی انجام دهید؟

ی همهکنند تا احساس کنند بر استفاده می جلسات طولانی بله، اما باید با دقت قدم بردارید. برخی از مدیران از

 :بنابراین .امور کنترل دارند

 انتقادات و پیشنهادات خود را در قالب کلمات مثبت به رئیستان ارائه دهید. 

 شودجویی در زمان میها موجب صرفهبینید که استفاده از آنهایی را میبه او بگویید راه. 

 ا بقیه نیز بتوانند قبل از پیشنهاد کنید قبل از جلسه موضوعات مورد نظرش را به اطلاع همه برساند ت

 .جلسه افکار خود را نظم دهند

 شود. همچنین زمان با کنند و کارهای بیشتری انجام میها جریان پیدا میوقتی این اتفاق بیفتد، ایده

 .شودارزشی برای مدیر شما ذخیره می

 کنید، ممکن است یهای او توجه مشود رئیستان احساس کند که به نگرانیاگر پیشنهادات شما باعث می

 .زمان جلسات را کمتر کند و به همه اجازه دهد سر کار خود برگردند

 .اقتباس شده است hbr.org در John Baldoni نوشته «جلسات خیلی زیاد» این نکته مدیریتی از

 

https://hbr.org/2008/12/the-case-of-too-many-meetings
https://hbr.org/2008/12/the-case-of-too-many-meetings
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 :بگیریدموقعیت زیر را در نظر 

 .زندپاپ آپ مسنجر روی صفحه نمایش شما چشمک می

 .موضوع: بروزرسانی پیشرفت پروژه، جلسه در اتاق کنفرانس

هنگامی  .رویددارید و همراه سایر همکاران به اتاق جلسات میبه سرعت لیوان چای و دفترچه یادداشت خود را برمی

شنوید که همکارانتان زیر لب درباره جلسات و تعداد زیاد میکه پروژکتور پاورپوینت در حال روشن شدن است، 

رود و از فکر کارهای تلنبار شده روی میز زمان به کندی پیش می .کنندها شاکی هستند و با هم صحبت میآن

شود و اید. بالاخره بعد از مدت زمانی که برایتان به اندازه یک سال طول کشیده است، جلسه تمام میخود کلافه

گردید وقتی پشت میز خود برمی .گوید به زودی درباره این موضوع، جلسه دیگری خواهیم داشترئیستان می

 :کنید که نوشتهپیامی از همکار عصبانی خود دریافت می

شم. لازمه برای هر موضوعی یک پیش چلسه، یک جلسه و لابد یک پس جلسه تشکیل بشه؟ من واقعا متوجه نمی
 .ی واقعی خودمو انجام بدم صبح خیلی زود میام اینجابرای این که کارها

افتید که مجبور شدید برای تکمیل هایی میکنید، به یاد تمام آخر هفتههمانطور که با همکارتان همدردی می

 .گردیدروید و به دنبال یک راه حل میکردن کارها در شرکت بمانید. به فکر فرو می

 چه کاری باید انجام دهید؟ اما برای کاهش زمان جلسات طولانی
 

 .صحبت کنید جلسات طولانی با رئیس خود درباره کاهش زمان (1

 اند، صحبت کنیدهای تجاری به دلیل جلسات طولانی از دست رفتهبا او در ارتباط با مواردی که فرصت. 

درخواست مشتری  به دنبال مواردی باشید که .ای انجام دهید که او را سرزنش نکنیداین کار را به گونه

به موقع پاسخ داده نشده تنها به این دلیل که کارمندان در محل کار خود حاضر نبوده و یا به دنبال جلسه 

 .اند)یا قبل از آن( تمرکز خود را از دست داده

 تاپ و هرگونه های همراه، لپتلفن .پیشنهاد کنید یک محل خاص برای جلسات اختصاص داده شود

 .اید از این اتاق حذف شوند تا جلسات متمرکزتر برگزار شوندپرتی دیگر بحواس
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 .به رئیس خود ایده ارائه دهید کاهش زمان جلسات طولانی برای (2

 از تشکیل جلساتی که برای تصدیق تصمیمی است که قبلاً مورد توافق قرار گرفته است خودداری کنید. 

 .را با استفاده از ایمیل انجام دهیدگذاری اطلاعات است، این کار اگر در مورد به اشتراک

 با شروع به موقع  .ریزی کنید و همیشه به موقع شروع کنیدهای مشخصی را برای جلسات برنامهزمان

دهد، وظیفه خودش است که بعد از آید و جزئیات را از دست میکنید، هر بار که کسی دیر میتعیین می

ریزی شده برای جلسه آورد. علاوه بر این، مدت زمان برنامهدست  جلسه، اطلاعات از دست رفته را به

 .تواند با استفاده از یک تایمر حفظ شودمی

 شود این باعث می .کنید، دستور کار و لیست اهداف را پیشنهاد دهیداگر از دستور کار جلسه استفاده نمی

کنند که آیا واقعاً به جلسه جلسه فکر کنند. و بررسی  دلیل تشکیل کنندگان جلسات در موردبرگزار

 .احتیاج هست

 به این ترتیب هیچکس بیش از حد احساس راحتی  .کنندگان در جلسه بنشیننداجازه ندهید که شرکت

کنندگان بخواهند هرچه زودتر جلسه را پیش ببرند و شروع شود تا شرکتکند و همین امر باعث مینمی

 .به کار کنند

 

 
 

 .او را نگه داریدمودب باشید و اجترام  (3

  در ابتدا توضیح دهید در حالی که از این فرصت جمع شدن با همکاران در محل کار و همفکری قدردانی

تمام تلاش خود را بکنید که او را بخاطر این موضوع  .کنید، نگران طولانی شدن این جلسات هستیدمی
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بر عملکرد شما و برخی از همکارانی بطور خلاصه توضیح دهید که چگونه این موضوع  .مقصر جلوه ندهید

 .گذارداید، تأثیر میها صحبت کردهکه با آن

 تر تمایل دارید که بتوانید زمان بیشتری را به انجام وظایفتان به او بگویید به این دلیل به جلساتِ کوتاه

  .اختصاص دهید

 .نتایج کاهش زمان جلسات طولانی را پیگیری کنید (4

 وری و خلاقیت تر باعث بالا بردن بهرهرئیس خود کمک کنید که ببیند جلسات کوتاهکه به برای این

 .شود، ردیابی نتایج را پیشنهاد دهیدمی

 از ابزارهای نظرسنجی و نمودارها برای تهیه این اطلاعات استفاده کنید. 
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 :ششم سی ونکته  

 پاسخهای بی احساس ناخوشایند ناشی از پیام مدیریت

  

 :شویمایم. در این موقعیت معمولا با چنین احساسی روبرو میپاسخ را داشتههای بیهمه ما تجربه ایمیل یا پیام

 ام؟چه اشتباهی مرتکب شده

 :های بی پاسخ آورده شده استنکته برای مقابله با حس ناخوشایند ناشی از پیام 3در ادامه 

 

 .فکر نکنید با شما مشکل شخصی دارند( 1
 

معمولا توضیحی منطقی برای این سکوت وجود دارد. شاید کارفرما هنوز برای این سمت بودجه دریافت نکرده 

است یا همکارتان هیچ اطلاعات جدیدی برای به اشتراک گذاشتن با شما ندارد. فرض نکنید که کار اشتباهی 

 .داشته باشدهای دیگری اید، اما درک کنید که ممکن است فرد اولویتانجام داده
 

 .های پیگیری، مزاحمت ایجاد نکنیدمرتبا با ارسال پیام( 2
 

توانند انجام دهند، پاسخگویی به مسائل حیاتی و در دنیای پر مشغله امروز، گاهی اوقات همه کاری که افراد می

پیگیری مزاحمت ایجاد های مکرر برای های اصلی است. اگر کار شما جز این موارد نیست، با ایمیل یا تماساولویت

 .نکنید

 .احساسات خود را مدیریت کنید (3

پس از پیگیری، فرض کنید که دیگر جوابی نخواهید شنید. در این صورت اگر دوباره جوابی بشنوید، سورپرایز 

 .ایدخواهید شد. اگر نه، انرژی خود را صرف ناراحتی و استرس برای آن نکرده
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     peter نوشته «مانند، چه باید بکنید؟پاسخ میهای شما بیهنگامی که تماس» این نکته مدیریتی از

Bregman  اقتباس شده است. 

داروسازی بود، ملاقات چند ماه پیش، الکس که یک مشاور بازاریابی است با سم که رئیس بازاریابی در یک شرکت 

ها جلسه عالی داشتند. یا حداقل الکس اینطور فکر کرد تا احتمال انجام یک پروژه برندسازی را بررسی کند. آن

پاسخ ماند، کرد بیهای صوتی که الکس برای سم ارسال میها و پیاماما یک ماه بعد، پس از آن که ایمیل .کردمی

د فکر کرد که در مصاحبه اشتباهی مرتکب شده است و بنابراین موقعیت کاری الکس نظرش را عوض کرد. او با خو

 .را از دست داده است

هایی از این دست ای یک بار داستاناین وضعیت فقط برای الکس پیش نیامده است. حداقل هفته

 :شنوممی

ترین شکل تعبیر ه منفیهای بی پاسخ را بدهد و آن فرد هم سکوت او و پیامیک نفر پاسخ فرد دیگر را نمی

او به  .ای که با الکس داشت، سوال کردمبا سم که اتفاقاً آشنای من بود تماس گرفتم و از او درباره جلسه .کندمی

 :من گفت

 .جلسه خیلی خوب پیش رفت، من الکس را دوست دارم. شخص مناسبی برای پروژه است

 های او را پاسخ نداد؟ها و پیامپس چرا ایمیل

 :به من گفتسم 

چون هنوز توافق مالی برای این پروژه را دریافت نکردیم با الکس تماس نگرفتم. به محض این که دریافت کنم، 
 .گیرمتماس می

تواند کار این یک توضیح کاملاً منطقی است. سم چیز جدیدی برای به اشتراک گذاشتن با الکس ندارد، هنوز نمی

 صلاً پاسخش را بدهد؟را به الکس بسپرد، بنابراین چرا ا

 .زنیمگیریم و ایمیل نمیهمه ما خیلی مشغول هستیم پس تا مجبور نباشیم تماس نمی

خبری قرار بگیرد. آیا او باید ایمیل پیگیری ارسال کند، و اما این باعث می شود الکس در موقعیت ناخوشایندِ بی

 پاسخ اوست؟مند است و منتظر به سم اطلاع دهد که هنوز به پروژه علاقه

https://hbr.org/2010/01/when-your-voicemails-and-email.html
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ایمیل دریافت  400کننده فیلم است و روزانه بیش از برای پاسخ به این پرسش من به برادرم آنتونی که تهیه

 .کندکند، ایمیل زدم تا از او بپرسم که درباره این موضوع چه فکر میمی

 :او گفت

کردم، فقط اذیت میشدم. دریافت میاگر جای سم بودم و یک سری ایمیل از الکس با مضمون نگرانی برای سکوت، 
کند. ها کمک نمیدانم که چگونه شغل خود را اداره کنم، و اگر به کسی پاسخ ندهم، دائما مزاحم شدن به آنمن می

 .ها را به نیازهای خودم برتری دهمتوانم نیازهای آنباید منتظر بمانند تا من آماده پاسخگویی باشم، نمی

 :من به او پاسخ دادم

ای به او بزند و بگوید که بودجه لازم را دریافت ثانیه 30آیا سم نباید یک ایمیل سریع  یا این بی احترامی نیست؟آ
 گیرد؟که اطلاعات بیشتری دریافت کند، با او تماس مینکرده و به محض این

 :پاسخ آنتونی

های حیاتی هستند که او در ا ایمیلهمورد از آن 200ایمیل برای پاسخ دادن داشته باشد و  400اگر سم روزانه 
 هم  ای دیگرثانیه 30ایمیل  200دهد، پس این وظیفه سم نیست که دهد و پاسخشان را میاولویت قرارشان می

  .کند صبر باید فقط الکس. بیندنمی هاآن برای نوشتن به نیازی که بنویسد افرادی برای

 :این واقعیت زندگی ما در این روزها است

ابتدا با  .کنیمبندی میبنابراین اولویت .کنیمما خیلی بیشتر از آنچه بتوانیم پاسخ دهیم، ایمیل دریافت میهمه 

کنیم و سپس بعد از آنکه زمان کمی پیدا کردیم، شاید در راه یا در یک تعطیلات آخر موارد حیاتی مقابله می

 .کنیمهفته، با موارد با فوریت کمتر برخورد می
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داد ارسال ام و به اشتباه چندین پیام به شخصی که پاسخم را نمیاعتراف کنم که بارها در موقعیت الکس بودهباید 

 .اندها نتیجه ندادهکردم متوجه شدم هیچ یک از آن پیگیریکردم. اما همانطور که در مورد ایمیل آنتونی فکر می

های مکرر تنها کردند و ارسال ایمیلار کنم این کار را میکه اصرخواستند کار را به من بسپارند، بدون ایناگر می

  .شود محتاج به نظر برسمباعث می

 بنابراین در این شرایط که الکس از قبل رابطه کاری با سم ندارد، الکس باید چه کند؟
 

 :وجود دارد های بی پاسخدو راه برای مدیریت پیام
 

 .اولویت ایمیل پیگیری را از طریق تبدیل کردن آن به یک ایمیل حیاتی بالا ببرید (1

 :به عنوان مثال

اگر الکس به سم اطلاع دهد که یک پروژه رقابتی وجود دارد که الکس قصد دارد هفته بعد آن را بپذیرد، سم 

کنم اگر من پیشنهاد می .ا بپذیردکه ریسک از دست دادن الکس رشود فوراً پاسخ او را بدهد یا اینمجبور می

 .کنیدگونه نیست، قمار خطرناکی میچنین موقعیتی صحت دارد، این حرف را بزنید، اگر این

 .متوجه باشید که این ایمیل حداقل برای فردی که منتظر پاسخ او هستید حیاتی نیست (2

سپس این بسیار مهم است که  .پاسخ ندهندها به موقع پاسخ شما را خواهند داد یا شاید اصلاً بپذیرید که آن

 .احساسات خود را مدیریت کنید

 اما چطور؟

ای ها علاقهکنید، فرض کنید که آنای که آن را پیگیری میپیگیری را یک بار، بعد از جلسه انجام دهید و لحظه

در  .را از لیست خارج کنیداند. موضوع را تمام شده بدانید و پیگیری به ادامه موضوع ندارند و پاسخ منفی داده

توانید در مورد نحوه ادامه آینده اگر با شما تماس برقرار کردند یا ایمیل ارسال کردند، سورپرایز خواهید شد و می

اید، و یا انرژی خود را صرف بحث صحبت کنید. اگر تماسی نگرفتند، شما کارهای دیگر خود را متوقف نکرده

توانید سایر اطلاعات غیر مرتبط با موضوع باز مثل: مقالات، همیشه می .ایدکردهاسترس داشتن برای این موضوع ن



Behtime.ir         
 

137 
 

تر کند. اما ها،یا مراجع را ارسال کنید، زیرا ممکن است مورد علاقه فرد قرار بگیرد و روابط را عمیقروزرسانیبه

 .مسئله باز را دنبال نکنید
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 :هفتم سی ونکته 

 های انتخابدیگران به تغییر با از بین بردن گزینهمتقاعد کردن 

 

تغییر، آن را تجربه  تر خواهد بود، وقتی فرد فرصت دارد قبل از رخدادِ یکمتقاعد کردن دیگران به تغییر آسان

توانید دیگران )یا خودتان( را وادار کنید که چیز جدیدی را امتحان های انتخاب میکند. گاهی با حذف گزینه

 :به عنوان مثال .کنند

که همیشه برای پیدا کردن راه حل به او روی بیاورند، خواست اعضای تیمش به جای اینیکی از مدیرانی که می

شد با او ای رفت. در حالی که او خارج از دفتر کار بود و نمیاز یکدیگر کمک بگیرند، به یک تعطیلات سه هفته

ای جز دادند، برای برطرف کردن سوالات حیاتیشان چارهاو گزارش میارتباط برقرار کرد، افرادی که مستقیم به 

 .مراجعه به یکدیگر نداشتند

که برای انتخاب کردن به افراد کمک کنید، گاهی اوقات مجبورید برای این» این نکته مدیریتی از

 .اقتباس شده است Peter Bregman نوشته «را حذف کنیدها گزینه

 :Peter Bregman از زبان

چند سال پیش  .باز، درس رهبری گرفتمیک آخر هفته که برای اسکی رفته بودم، با تماشای بالابرهای پر از اسکی

که از پای کوه تا بالای آن را  تنها بالابری بود F کردند. بالابراستفاده می F از این زمان، همه با خوشحالی از بالابر

 پس از مدتی این مجموعه یک بالابر براق و جدید با سرعت بالا درست در کنار بالابر .کردبدون توقف حرکت می

F بالابر :نصب کرد A در زمانی کمتر از نصف بالابر F منطقی بود که  رساند. پسبازان را به بالای کوه میاسکی

 :زیرا .استفاده نکند F دیگر کسی از بالابر

 کشید تا به پای کوه برسیمها طول میساعت. 

 کردیمبرای بلیط بالابر هزینه زیادی پرداخت می. 

https://hbr.org/2009/02/eliminating-choice-to-create-c
https://hbr.org/2009/02/eliminating-choice-to-create-c
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 و بنابراین دوست داشتیم هرچه بیشتر اسکی کنیم. 

  کردیم؟پس چرا باید از بالابر آهسته استفاده می

کشید. از طرف دیگر صفی دقیقه طول می 30تا  20کردند، زمان انتظار استفاده می A از آنجا که همه از بالابر

 :بیایید چند محاسبه ریاضی سریع انجام دهیم .وجود نداشت F برای بالابر

کشد. بنابراین شما انتظار دارید به پنج دقیقه طول می A دوازده دقیقه و با بالابر F رفتن به بالای کوه با بالابر

 .کنند F هفت دقیقه یا بیشتر طول بکشد، مردم شروع به استفاده از بالابر A که زمان انتظار برای بالابرمحض این

 :کنید. مردم احمق نیستند، اما همیشه هم منطقی نیستنداما اشتباه می

 A بودم که از بالابر گونه نیست که ریاضی بلد نباشم، اما عادت کردهکردم. ایناستفاده می A من هم از بالابر

از طرفی  تر از آنچه انتظار دارم حرکت کند چی؟کردم: اگر صف سریعیش خودم فکر میاستفاده کنم. شاید پ

 .نشستن روی بالابر آهسته و تماشای سرعت بالای بالابر دیگر ذاتاً ناامید کننده بود

 .بیایید مدیریت را به این تصویر اضافه کنیم

استفاده کند تا به این ترتیب صف انتظار را کاهش  F خواست که افراد بیشتری از بالابرمدیریت مجموعه اسکی می

 :ها یک کمپین بازاریابی را شروع کردندبنابراین آن .دهد و بار جمعیت را بین بالابرها پخش کند

بازان را به سمت سعی کردند تا اسکی .نصب کردند F های هدایت کننده به سمت بالابرعلائم بزرگی را با فلش

قرار دادند تا محاسبات ریاضی  A حتی شخصی را با یک بلندگو در صف انتظار بالابر .ندسوق ده F ورودی بالابر

 :ها انجام دهدرا برای آن

 .استفاده کنید F دقیقه یا بیشتر منتظر هستید، بهتر است از بالابر 7اگر 

 .ها همه چیز را امتحان کردند. اما هیچ کدام جواب ندادآن

البته برعکس: معمولاً ) .بینمها میکه برای متقاعد کردن دیگران به تغییر در سازماناین دقیقاً همان وضعیتی است 

 :مثلا.( کنندهای جدید مقاومت میهای قدیمی چسبیده و در برابر روشبه روش افراد

هر خواهد کارمندانش هنگام بروز مشکلات به جای مراجعه به او به یکدیگر مراجعه کنند. اما مانند یک مدیر می

های ناکارآمدی را که افراد روش چرا که .شودمثال دیگری از متقاعد کردن دیگران به تغییر با مقاومت روبرو می
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مدیران معمولاً به روشی که مجموعه  .دهندهایی که برایشان ناآشناست، ترجیح میشناسند، به پیشرفتکامل می

 :کنندکوه انجام داد، عمل می

 ،علائم بزرگ 

 بازاریابی،های کمپین 

 دهندزنند و ارتباطات منطقی را توضیح میافرادی که در میکروفون فریاد می. 

 :گیرندها معمولاً یک نتیجه مشابه میو همه آن

 .های معمولبازگشت به روش

 از کار افتاد. یک تعمیر A بالابر .اما آخر هفته گذشته، در مجموعه کوه، اتفاقی افتاد که همه چیز را تغییر داد

بعد از چند لحظه،  !همه ما در صف ماندیم .در ابتدا، هیچ چیز تغییر نکرد .جزئی که زمانبر هم نبود نیاز داشت

دیگران هم دنبالشان  .کردند F هایی که در انتهای صف طولانی بودند، شروع به حرکت به سمت بالابرچند نفر از آن

اما معلوم  .سمت بالابر دیگر رفتیم. این تنها انتخاب ما بودکردیم به ما با حسرت و در حالی که شکایت می .رفتند

خورد. در کل، شد که خیلی هم بد نیست. سواری کندتر و به همین دلیل گرمتر بود و باد کمتری به صورت ما می

کنند وقتی من طرفدار این هستم که به مردم حق انتخاب بدهم. مردم تغییر می .یک سفر کوچک خوب بود

  گیرند که تغییر کنند. ولی، بعضی مواقع مجبور هستید که برای متقاعد کردن دیگران به تغییر بالابرتصمیم می

A فریاد زدن و تبلیغات مردم را مجبور به سوار شدن به بالابر .را ببندید F که کند. بعضی اوقات، برای ایننمی

توانند به ها را تجربه کنند. فقط در این صورت میآنای انجام دهند، باید اول های هوشمندانهمردم بتوانند انتخاب

 :مثلا .شوندها میها مانع آنداوریخوبی انتخاب کنند. در غیر این صورت، پیش

 

 :راه حل را برگزید خواست کارمندانش به جای او کنار یکدیگر باشند. اینمدیری که می 

های ایمیل یا پیام صوتیش را چک نکرد. وقتی سرانجام پیامای رفت و حتی یکبار هم او به یک تعطیلات سه هفته

کردند که چه کاری باید انجام ها همه از او سؤال میصوتی خود را چک کرد، متوجه چیز جالبی شد. اولین پیام

 A که بالابرچند ساعت پس از این .گفتند که در نهایت چه کاری انجام دادندها همه به او میدهند. آخرین پیام

ها، هر دو کردند. روز بعد، برای اولین بار در این سالاستفاده می F تعمیر و بازگشایی شد، مردم همچنان از بالابر

من هنوز طرفدار این هستم که به مردم حق انتخاب بدهم. موضوع این است که گاهی اوقات شما  .بالابر پر شد
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بعضی مواقع مجبور  .های جایگزین را تجربه کنندگزینه گیری آگاهانه،باید مردم را مجبور کنید قبل از تصمیم

 .را ببندید A هستید که بالابر
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 :هشتم سی ونکته 

 بالا بردن مقاومت در برابر مشکلات

  

افتند، به سه مهارت مقاومت، قاطعیت و سازگاری بیش رهبران در این دوره زمانی که تغییرات به سرعت اتفاق می

توانید ها در رهبری شما وجود ندارند، میزمان دیگری احتیاج دارند. خبر خوب این است که اگر این مهارت از هر

 .ها را توسعه دهیدبا مدیریت افکار، اعمال و رفتارهای خود آن

 :بینیددر ادامه چند راهکار ساده برای بالا بردن مقاومت در برابر مشکلات می

 

 .مثبت فکر کنید

 .ترسید از دست بدهیدخواهید تمرکز کنید، نه آنچه که میبین باشید. روی آنچه میخوشامیدوار و 

 .واقعیات را بپذیرید

 .افتد. بدانید چه چیزی خارج از کنترل شماستبپذیرید که تغییر با یا بدون شما اتفاق می

 .قاطعانه عمل کنید

 .ها دوری نکنیدبا مشکلات مقابله کنید؛ از آن

 .لند مدت داشته باشیدانداز بچشم

 .بر روی یک رویداد درجا نزنید
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   Gill نوشته «مقاومت: چگونه یک استراتژی شخصی برای بقا بسازید» این نکته مدیریتی از

Corkindale اقتباس شده است. 

 :Gill Corkindale بردن مقاومت در برابر مشکلات از زبانداستانی آموزنده برای بالا 

 

 .چند ماه پیش شانس این را داشتم با کسی همکاری کنم که مقاومت را به معنای واقعی درک کرده بود

 

Atef   ها خواستم ها بودم. روز اول، از آنکه من در لندن مشاور آنعضو یک گروه کوچک از رهبران بین المللی بود

های معاون ارشد یک بانک آمریکایی که چالش .آخرین نفر حرف زدAtef  .تا درباره خودشان کمی صحبت کنند

ها، ساعات طولانی و همکاری با افراد مختلف پیش روی خودش را توصیف کرد. داستان فشار کاری، تغییر پروژه

 .ایم آشنا و تکراری بود. اما بعد از گذشت چند دقیقه، داستان او غیرمعمولی شدکه بر
 

 :او کودکی خود را توصیف کرد

سالگی، پدرش درگذشت و به عنوان پسر  15یک فلسطینی بدون تحصیلات و خدمات بهداشتی سالم. در سن 

توانست پیدا کند از جمله کارگر بزرگتر وظیفه حمایت از خانواده را بر عهده او گذاشت. او هر کاری که می

ساختمانی، پیشخدمت و رانندگی تاکسی انجام داد. و موفق شد به اندازه کافی پول برای آموزش خود جمع کند 

لی از یک کالج آمریکایی دریافت کرد. پس از فارغ التحصیلی، شغل سطح پایینی سالگی بورس تحصی 20و در سن 

را در یک بانک پذیرفت و راه خود را تا معاونت ادامه داد. سخت کوشی او با ارتقاء رتبه پاداش داده شد و در سن 

 .در یک مدرسه تجاری عالی شد MBA سالگی، این بانک حامی تحصیل او در رشته 35

هایی از مقابله او دادیم، داستانکرد با دقت گوش میهایی که او یکی پس از دیگری تعریف میداستان همه ما به

که چگونه با حمایت بسیار کم در نهایت دوام آورده و موفق شده بود. او توضیح داد که باخطر و محرومیت و این

در نهایت در زندگی  ی رغم هر مانع و تهدیدیتر کرد تا علتر، هوشیارتر و مصممچگونه گذشته دشوارش او را قوی

از  Atef من شک ندارم که .موفق شود. او با انرژی و اشتیاق فراوان برای زندگی، متعادل، مطمئن و منظم بود

 .آیدهرچه زندگی بر سر راهش قرار دهد، سربلند بیرون می

ممکن است شغل خود را از دست بدهد و بحران مالی ممکن است بانکش را وادار به تجدید ساختار کند، حتی 

مجبور شود دوباره از نو شروع کند. اما من یقین دارم که او با همه مشکلات کنار آمده و موفق خواهد شد. چرا؟ 

 .زیرا درسی که در اوایل زندگیش آموخته بود به او یاد داد که چگونه مقاوم باشد

https://hbr.org/2009/01/resilience-how-to-build-a-pers
https://hbr.org/search?term=gill%20corkindale
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ر برابر مشکلات به عنوان مهارت کند، مقاومت دهرچه اقتصاد به سمت رکود حرکت می

 .شوداصلی رهبران مطرح می

 

 

انجمن روانشناسی آمریکا این ویژگی را توانایی سازگاری خوب در مواجهه با مشکلات، تجربیات ناخوشایند، تراژدی، 

 .کندزا از جمله فشارهای کاری، بیماری و مشکلات خانوادگی تعریف میتهدید و منابع استرس

تواند پس از آن هم به وضعیت وم نه تنها قادر به تحمل چنین تجربیاتی در همان لحظه است، بلکه مییک فرد مقا

پذیری توانند با مدیریت افکار، رفتارها و عملکردهای خود انعطافسابق برگردد. خبر خوب این است که رهبران می

 .و مقاومت در برابر مشکلات خود را بهبود ببخشند

 :راهکار وجود دارد 1۰قاومت در برابر مشکلات برای بالا بردن م

 

 .روابط حمایتی و دلسوزانه ایجاد کنید

 .در خانه و همینطور بین دوستان و همکاران. کمک و پشتیبانی را بپذیرید و در صورت نیاز به دیگران کمک کنید
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 .ها خارج از کنترل شما هستندبه یاد داشته باشید که برخی از بحران

ها را تغییر دهید. سعی کنید این را توانید نحوه تفسیر و واکنش به آنتوانید وقایع را تغییر دهید اما مینمیشما 

 .بپذیرید و به آینده نگاه کنید

 .بپذیرید که تغییر بخشی از زندگی است

 .و شما مجبورید خودتان را با شرایط تغییر وفق دهید

 .بینانه تعیین کنیداهداف واقع

 :به جای تمرکز بر روی هدف کلی، از خود بپرسید .ها برداریدهای کوچک اما منظمی برای رسیدن به آنقدمو 

 کاری که امروز می توانم کامل کنم چیست؟

 .قاطع و مصمم باشید

ها خودشان از بین که از مشکلات دوری کنید و امیدوار باشید که آنهر آنچه در توان دارید انجام دهید نه این

 .بروند

 .سعی کنید تجربیات خود را در مورد مقابله با از دست دادن یا مشکلات عاطفی درک کنید

 .قدردان آنچه از این وقایع آموخته اید باشید

 .نظر مثبت در مورد خودتان داشته باشید

 .های خود اطمینان داشته باشیدبه نقاط قوت و توانایی
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 .داشته باشیدتری انداز بلندمدتسعی کنید چشم

 .یک رویداد را برای خودتان بزرگتر از آنچه هست نکنید

 .بین باشیدامیدوار و خوش

 .خواهید تجسم کنیدترسید ، آنچه را که میبه جای نگرانی از آنچه می

 .مراقب خود باشید

برای رویارویی با شرایط ها به شما قدرت و تعادل لازم را سلامتی، آمادگی جسمی و نیاز شما به آرامش و صلح. این

یک موسسه آمریکایی تحقیقی برگزار کرد تا دریابد که چرا برخی از افراد حتی در حین استرس  .دهنددشوار می

 .کنندخوب عمل می

 :ها دریافتند که مقاوم ترین افراد دارای سه اعتقاد اساسی هستندآن
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 .جدا کنند، در رویداد مشارکت کنند که خود را از دیگرانها سعی دارند به جای اینآن :تعهد

 .که به انفعال و ناتوانی دچار شوندکنند نتایج را کنترل کنند، نه اینها سعی میآن :کنترل

 .بینندزا )مثبت یا منفی( را فرصتی برای یادگیری جدید میها تغییرات استرسآن :چالش
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 :نهم سی ونکته 

 برای مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤالنکته  4

 

کنند. به جای این کار با پرسیدن میشوند، فوراً راه حل خودشان را پیشنهاد مدیران وقتی با مشکلی مواجه می 

های خود را های خود را ارائه کرده و اعتماد به نفس و مهارتحلتوانند به اعضای تیم کمک کنند تا راهسؤال، می

 .بهبود ببخشند

 :این نکات را در نظر داشته باشید مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤال برای
 

 .پایان سوالات را باز نگه دارید (1

 .شروع کنید چگونه یا چرا سؤالات محرکی بپرسید که اعضای تیم را ترغیب به فکر کردن کنند. سوالات را با

 .سوالات هدایت کننده نپرسید (2

 .دانید، خودداری کنیدها را میآناز پرسیدن سؤالاتی که جواب 

 .ها باشیدمشوق راه حل (3

 :مثلا بپرسید

 کنید برای به دست آوردن بهترین نتیجه چه کاری انجام دهیم؟پیشنهاد می
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 .یک فرهنگ مشوق پرسیدن سؤال ایجاد کنید (4

ها ارزش که برای سؤالات آناز اعضای تیم بخواهید تا سؤالات مهم و حیاتی را به جلسات بیاورند، و نشان دهید 

 .قائل هستید

 .اقتباس شده است Judith Ross نوشته «نحوه پرسیدن سؤالات بهتر» این نکته مدیریتی از

سراغ شما بیاید و شما هم  تر است که مستقیم بهشود، خیلی سادهوقتی یکی از کارکنان شما با مشکلی مواجه می

ها را وادار که آن است بهتر سازمان و شما برای بلندمدت در اما. دهید قرار  سریعا راه حل خود را در اختیار او

 .مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤال کنید خودشان فکر کنند و به راه حل برسند، یعنی

 مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤال

 :مناسب، به اعضای تیم خود کمک کنید تا خودشان بهترین راه حل را پیدا کنند. سوالاتی کهبا پرسیدن سوالات 

 های جدید فکر کنند،بخش افراد شود تا به روشالهام 

 ،دامنه دیدشان را گسترش دهند 

 ها را قادر به مشارکت بیشتر در سازمان کنندو آن. 

ن مناسب، برای ایجاد شفافیت و در ادامه چارچوبی برای پرسیدن سؤالات مناسب در زما

 :توافق پیرامون مسائل و توانمندسازی کارکنان ارائه شده است

 .برای مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤال نوع صحیحی از سوالات را بپرسید

 اند ودهد که کارشان را خوب انجام دادهها میپرسد، این پیام را به آنهای کارکنان خود را میوقتی رئیس ایده

کنید اما یک سوال مناسب بیش از این که نشان دهنده احترام به شخصی که از او سوال می .قابل اعتماد هستند

کننده مشکل خواهد بود و از این طریق باشد، در واقع مشوق پیشرفت آن شخص به عنوان یک متفکر و برطرف

 :آوردبرای شما ارزش کوتاه مدت و بلند مدت به ارمغان می

 :کوتاه مدتارزش 

 تولید راه حل برای مسئله مورد نظر

https://hbr.org/2009/05/real-leaders-ask.html
https://hbr.org/2009/05/real-leaders-ask.html
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 :ارزش بلند مدت

 .که در آینده به مسائل مشابه به طور مستقل رسیدگی کننددادن ابزار به کارکنان برای این

 

شوند، از یک یا چند روش زیر ایجاد سؤالات موثری که موجب توانمندسازی افراد می

 :کندارزش می
 

 :کنندمیها وضوح ایجاد نآ

 توانید درباره این وضعیت توضیح بیشتری بدهید؟آیا می

 :کنندها روابط کاری بهتری ایجاد میآن

 :که بپرسیدبه جای این

 اید؟آیا به هدف فروش خود رسیده

 :بپرسید

 رود؟فروش چگونه پیش می

 :کنند تا به صورت تحلیلی و انتقادی فکر کنندها به افراد کمک میآن

 حرکت در این مسیر چیست؟عواقب 

 :بینی ببینندشوند که افراد مسائل را به روشی تازه و غیرقابل پیشها باعث میآن

 چرا این راه حل جواب نداد؟
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 :کنندشود، تشویق میها تفکری را که موجب پیشرفت میآن

 توان این کار را به روش دیگری انجام داد؟آیا می

 :کشندمیها فرضیات را به چالش آن

 گذاری مسئولیت فرایند اجرایی کنید، چه چیزی را از دست خواهید داد؟کنید اگر شروع به اشتراکفکر می

 :کنندها مالکیت ایجاد میحلها برای راهآن

 کنید چه کاری انجام دهیم؟تان، پیشنهاد میبر اساس تجربه

ه پذیرا و مشوق سوالات برای مدیریت و رهبری با پرسیدن سؤال فرهنگی ایجاد کنید ک

 .باشد

شود، به کارکنان خود اطلاع دهید که برای پرورش فرهنگی که در آن از سؤالات برای ایجاد ارزش استفاده می

 .ها ارزش قائل هستیدبرای سؤالات آن

 :به عنوان مثال

 .ها بگویید که بهترین سؤالات خود را در ارزیابی عملکردشان ذکر کنندبه آن

های جدیدی ها و راه حلها در یک سال گذشته مطرح کردند و منجر به ایدهاست سؤالاتی باشد که آناین ممکن 

به همان اندازه مهم است که به عنوان رهبر روشی را برای پرسیدن سوال طراحی و استفاده  .برای شرکت شده است

 .کار ببرد کنید تا تیم شما نیز به نوبه خود، آن را در رابطه با زیردستان خود به

 :به عنوان مثال

 :توانید با پرسیدن سؤالاتی از قبیل سوالات زیر متوجه شوید میزان همکاری تیم با یکدیگر چکونه استمی

  ایم؟کردیم. به عنوان تیم کدام کار را بهتر انجام دادهامروز سه ساعت با هم کار 

 توانیم سؤالات بهتری بپرسیم؟چگونه می 
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 های کار خود استفاده کنیم؟آموزیم در سایر قسمتآنچه را که میتوانیم چگونه می 

 های رهبری به ما کمک کردند تا امروز موفق شویم؟چه مهارت 

 .آوریدآنچه با پرسیدن به دست می

بیشتر  .با هدایت جلسات تیم خود با سؤال، به رفع ابهام و ایجاد هماهنگی درمورد مسائل کمک خواهید کرد

کند، شود و یک مشکل را بیان میهم جهت نیستند. وقتی یک رهبر وارد گروه می شوند،تشکیل میها وقتی گروه

 :مثلاً .کنند. در واقعیت، این نادرست استکنند که مسئله را به شکلی مشابه درک میهمه فرض می

ناقص است. اما شاید  رسد، ممکن است تصور کنید که این به دلیل یک برنامه بازاریابیاگر محصولی به فروش نمی

بدون توافق  .بدون پرسیدن متوجه این موضوع نخواهید شد. دیگران فکر کنند که مشکل خود این محصول است

توانید یک استراتژی برای رفع آن تعریف کنید. پرسیدن چنین سؤالاتی اعضای تیم عمومی در مورد مشکل، نمی

 .کنند، توافق کنندو در مورد آنچه با آن دست و پنجه نرم می های یکدیگر را درک کنندسازد دیدگاهرا قادر می

 .تواند بر کارکنان تأثیر منفی بگذارندچندین نوع سؤال می .چه چیزی را نباید بپرسید
 

 سؤالات متمرکز بر این مسئله که چرا شخص نتوانسته موفق شود؛
 

برند های موفقیت را از بین میسؤالاتی فرصت کند. چنینکارکنان را مجبور به گرفتن موضع دفاعی یا واکنشی می

 .ها را برطرف کنند و یا به اهداف برسندتفاهمدهند سوءو به افراد اجازه نمی
 

 :این سوالات عبارتند از

 چرا از برنامه عقب هستید؟ 

 مشکلِ این پروژه چیست؟ 

 ماند؟چه کسی از گروه عقب می 

 دانید؟یعنی بیشتر از این نمی 
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 ای که به دنبال یک پاسخ مشخص هستند،هدایت کنندهسؤالات 

شود، در سامان به فردی منفور تبدیل شود و یا محبور به توافق شوند فردی که از او سؤال پرسیده میو باعث می

شوند که افراد از ارائه ها باعث میکنند، آنشود. در میان بسیاری از مشکلات دیگری که این نوع سوالات ایجاد می

 .اسخ صریح و صادقانه خودداری کنندپ

 :مانند سوالات زیر

 خواستید این کار را خودتان انجام دهید، مگر نه؟شما می 

 آیا قبول ندارید که مشکل اینجا آقای رحیمی است؟ 

 ساز است. شما چطور؟کنند آقای رحیمی مشکلهمه افراد حاضر در این تیم فکر می 

 خاص دارند، هایپاسخ در حالی که سوالات بسته که نیاز به

شوند ها مانند موارد زیر باعث میتوانند روشی مناسب برای شروع و پایان مکالمه باشند، یک سری از آنمی

 :کارکنان احساس کنند که در معرض بازجویی هستند

 آیا این زمان خوبی برای صحبت کردن است؟ 

 ساعت جلسه چه زمانی است؟ 

 آیند؟چند نفر می 

  آنجا خواهد بود؟چه کسانی در 

 چه زمانی گزارش آماده خواهد شد؟ 

 .ها موفقیت شماستموفقیت آن
 

کنند، موفق هستند. با پرسیدن سوالات ها کار میبه یاد داشته باشید که رهبران دقیقا به اندازه افرادی که برای آن

لات، خلاقیت و مهارتشان را ها کمک کنید تا توانایی خود در حل مشکتوانید به آنصحیح از کارکنان خود، می

های تازه به شما و کل واحد بهتر شود هنگام بروز چالشها در این مناطق باعث میپرورش دهند. قدرت بیشتر آن

 .کمک کنند
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 :چهلمنکته 

 .کنیم استخدام تیمی کار  چگونه افرادی را با روحیه همکاری و

 

 :در دنیای امروز، موفقیت یک شرکت به

 ،روحیه همکاری و کار تیمی کارکنان 

 گذاری دانشتوانایی آنان در اشتراک 

 ها بستگی داردو مدیریت صحیح منازعات در تیم. 

های یکی از راه .شوندها شکوفا میبه عنوان یک مدیر، باید به پرورش فرهنگی کمک کنید که در آن این توانایی

 .است همکاری برای استخدام سازمان در تیمی کار  تقویت روحیه همکاری و

 شونداطمینان حاصل کنید که داوطلبانِ ورود به سازمان با حداکثر تعداد افراد سازمان مصاحبه می. 

 ها، سناریوهای کاری واقعی را به داوطلبان ارائه دهید و بپرسید که چه عکس العملی در طول مصاحبه

 .دهدیه همکاریشان در اختیار شما قرار میها بینشی ارزشمند در مورد روحخواهند داشت. پاسخ آن

 .اقتباس شده است Lynda Gratton نوشته «نحوه پرورش فرهنگ همکاری» این نکته مدیریتی از

 :در دنیای کار امروزی

  شودتیمی باعث کارآیی سازمانی و شخصی میکار کردن با دیگران، روحیه همکاری و کار. 

 ها را ها و حتی رقبایی که هرگز آنکنندگان، مشتریهای مجازی با همکاران، تأمینکارمندان در تیم

 .کننداند، همکاری میملاقات نکرده

 های سازمانی وابسته استسازمان شما به مشخصات تیم. 

https://hbr.org/2009/01/four-ways-to-encourage-more-pr
https://hbr.org/2009/01/four-ways-to-encourage-more-pr
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  Lynda Gratton   از زبان

ها برای کار تیمی و اهمیت تقویت طرز فکر همکاری ارزش قائلند، بسیاری تقریباً همه مدیران و شرکتدر حالی که 

شرکت او را را به عنوان  پیتر و .کنندشوند، تشویق میها در واقع رفتارهایی را که موجب تضعیف همکاری میاز آن

پیتر در رابطه با همکاری بسیار  .کندبالا تولید مییک شرکت بزرگ که تجهیزات با تکنولوژی  .مثال در نظر بگیرید

 :کرد و توجه من را به این بخش از شعار سازمان خود جلب کردمثبت صحبت می

 .کار تیمی برای عملکرد این شرکت بسیار مهم است

لایی شوم در این شرکت روحیه همکاری و کار تیمی باپیتر اطمینان داشت که با شنیدن این جمله من متوجه می

وجود دارد. البته اینطور نبود. اعضای ارشد تیم، از جمله پیتر، نسبت به یکدیگر پرخاشگرانه و حتی آشکارا خصمانه 

تری به شرکت، فهمیدم که علیرغم شعار روحیه همکاری و کار تیمی، قوانین با نگاه دقیق .کردندبرخورد می

 :رامون خود پیشی بگیرندکند تا از همه افراد پینانوشته افراد را تشویق می

 کردند و تا حد امکان با ها و دانش فنی، دانش خود را پنهان میها به جای به اشتراک گذاشتن ایدهآن

 .کردنددیگران همکاری نمی

 کنند، که رقابتی رفتار میآموختند که ضمن اینطی چند هفته از پیوستن به این شرکت، افراد جدید می

 .صحبت کنند پیوسته در مورد همکاری

 هایی که من مطالعه کردم، شکافی بین شعار همکاری خلاق و واقعیت در این شرکت، مانند سایر شرکت

 .رقابت غیرمولد وجود داشت
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توانند این شکاف بین شعار روحیه همکاری و کار تیمی و واقعیت موجود در شرکت ها چگونه میشرکت

 را از بین ببرند؟
 

شوند، مشخص اساسی را که موجب تقویت روحیه همکاری و کار تیمی میتحقیقات من چهار روش 

 :کرد

 .برای همکاری استخدام کنید

های استخدام خود دقت خاصی شوند، در شیوهها تفکر همکاری و کار تیمی شکوفا میهایی که در آنشرکت

کردن افراد بیش از حد رقابتی و ها به دنبال جذب افراد با روحیه همکاری و کار تیمی بالا و رد آن. کنندمی

 .فردگرایانه هستند

 ها شامل توانایی برای کار در های مورد استفاده برای قضاوت داوطلبان را مرور کنید. آیا این ویژگیویژگی

 گذاری دانش هستند؟ها، مقابله با درگیری و به اشتراکتیم

 ای دارند، مسئول فرادی را که چنین روحیهخواهید افراد با روحیه همکاری را استخدام کنید، ااگر می

 .استخدام کنید

 ها بپرسید که چگونه واکنش نشان در مصاحبه، سناریوهای کاری واقعی به داوطلبان ارائه دهید و از آن

 .ها فراهم کندتواند بینشی ارزشمند در مورد میزان همکاری آنخواهند داد. پاسخشان می

 .شوندکه باعث تقویت روحیه همکاری و کار تیمی می های جذبی را به کار بگیریدروش

 .آوردپیوندد، شخصیت، نگرش و رفتارهای خود را به موقعیت جدید خود میوقتی شخصی به یک شرکت می

 :به همین دلیل

 .بسیار مهم است استخدام برای همکاری

 :اما همکاری و رقابت هر دو در افراد وجود دارند

  روحیه کاملاً همکاری یا کاملاً رقابتی داریمتعداد معدودی از ما. 

 دهیمکنیم یا کاهش میبسته به نوع محیط، تمایلات طبیعی خود را برای همکاری تقویت می. 

  اگر فردی که روحیه همکاری بالایی دارد خود را در یک محیط کار کاملاً رقابتی پیدا کند، احتمالاً روحیه

 .کندخود را عوض می
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اول پس از شروع کار جدید یا پیوستن به یک شرکت جدید، کارکنان به ویژه به هنجارهای فرهنگی در چند هفته 

 :و رفتاری پیرامون خود حساس هستند

 ،چگونگی لباس پوشیدن همکاران جدید 

 ،نحوه رفتار 

 نحوه صحبت کردن 

 و غیره. 

 .کنندمیهایی را به کار بگیرید که بر ارزش همکاری تأکید به همین دلیل، روش

 :تواند برای تشویق به همکاری انجام دهدبرای تعیین آنچه هنگام جذب نیرو، سازمان شما می

 های اول کار نیروی تازه وارد به خوبی فکر کنیددرباره هفته: 

 هایی باید وصل شود؟با چه کسی باید ملاقات کند و به چه شبکه 

  به او برای برقراری روابط با افراد کلیدی که باید با سرپرست او یا یک همکار نزدیکش را مسئول کنید تا

 .ها همکاری کند، کمک کندآن

 بینند سازگاری داشته کنند که با آنچه در اطراف خود میواردان رفتارهای خود را طوری تنظیم میتازه

 .باشند

 اطمینان حاصل کنید رود نیروی کار جدید روحیه همکاری و کار تیمی بالایی داشته باشد، اگر انتظار می

 .دهندکسانی که مسئولیت جذب و آشنایی او را در سازمان بر عهده دارند، از خود همکاری نشان می

 .تر پشتیبانی کنیداز آموزش دیدن افراد جدید توسط همکاران قدیمی

با همکاری بالا  هایهای منابع انسانی که من مطالعه کردم، بیشترین موردی که در افراد و تیماز بین تمام روش

 :مشاوره تحت سه شرط قدرتمندتر بود .تر بودتجربه مشاوره و آموزش توسط همکاران قدیمی، دیده شد

 هنگامی که هر دو طرف داوطلب و خواهان این آموزش هستند، (1

 دهد( در گوش دادن مهارت دارد،هنگامی که مربی )همکاری که آموزش می (2

 .شوندبوده و بنابراین به عنوان الگو برای بقیه سازمان مطرح میوقتی مدیران ارشد مربی  (3
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 :که آموزش محرک مهم همکاری در شرکت شما باشدبرای این

 تر را تقویت کنید و به افراد آموزش دهید تا مربیان خوبی باشند،آموزش و مشاوره توسط همکاران قدیمی 

 لبانه انجام شوداما مشارکت هر دو طرف در یک رابطه آموزش باید داوط. 

 های دیگر را آموزش دهند. مدیران ارشد را ترغیب کنید تا اعضای کم تجربه تیم خود و حتی اعضای تیم

 .شود کارکنان بدانند این یک توانایی با ارزش برای سازمان استاین کار باعث می

اداش اطمینان حاصل کنید که مدیریت عملکرد برای همکاری ارزش قائل است و برای آن پ

 .گیرددر نظر می

دهد، همکاران را مقابل هیچ چیز بیش از یک فرآیند مدیریت عملکرد که تنها به دستاوردهای فردی پاداش می

تواند فرهنگ همکاری دهد، میشناسد و به آن پاداش میدهد. فرایندی که همکاری را به رسمیت میهم قرار نمی

 .را تقویت کند

عملکرد بتواند فرهنگ همکاری را تقویت کند، فرایند ارزیابی عملکرد باید میزان همکاری که مدیریت برای این

 .گیری کندافراد را اندازه

کند، از خود که ببینید تا چه میزان مدیریت عملکرد شرکت شما همکاری را تشویق میبرای این

 :بپرسید

 ورد عملکرد بحث کنند و از یکدیگر یاد دهد تا در مآیا فرایند مدیریت عملکرد به همکاران اجازه می

بگیرند، یا این فقط یک روند یک به یک است، که در آن یک مدیر عملکرد زیردستان خود را ارزیابی 

 کند؟می

 شود؟شود؟ آیا منجر به همکاری میچه نتایجی از این فرآیند حاصل می 

 ها به تلاش تیمی و بخشی از آن چه بخشی از شناخته شدن در سازمان و پاداش به موفقیت فردی و چه

 گیرد؟همکاری تعلق می
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 :چهل و یکمنکته 

 .از برچسب زدن به کارکنان خودداری کنید

 

در هفته اول رهبری تیم جدید، احتمالاً کارکنان جدید خود را بر اساس برداشتتان از هوش، همکاری و ابتکار 

 :کنیدعملشان، به دو گروه تقسیم می

  ها اعتماد خواهید کردبه آنکسانی که 

 ها اعتماد نخواهید کردو کسانی که به آن. 

 .مانندزنید، باقی میهایی که به افراد میبندی و برچسب زدن به کارکنان لازم اما پر ریسک است. برچسباین دسته

 :اگر در برچسب زدن به کارکنان مرتکب اشتباه شده باشید

 اید تغییر دیدگاه شما مشکل خواهد بودتباه برداشت کردهبرای کارمندانی که در موردشان اش. 

 ها را مدیریت خواهید کردشما مطابق باور و دیدگاه خود آن 

 ها کاسته خواهد شدو از مشارکت آن. 

 :برای جلوگیری از این اتفاق

 های خود را آزمایش کنیداولین برداشت. 

 با کارمندان خود آشنا شوید. 

 چه مواردی خوب هستند و در کدام موارد باید پیشرفت کنندها در کشف کنید که آن. 

 .تر و رویکرد مدیریتی شما مؤثرتر خواهد بودبدین ترتیب برچسب زدن به کارکنان دقیق

 ean-francois نوشته «وری را پایین نیاوریدهرهرهبران جدید: قبل از شروع ب» این نکته مدیریتی از

Manzoni  در سایت هاروارد برداشت شده است. 

https://hbr.org/2009/01/new-leaders-stop-downward-perf.html
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ها تواند برای سالروز اول شما در یک نقش جدید تأثیر زیادی بر شانس موفقیتتان دارد. یک شروع خوب می 90

 .کل تیم را کاهش دهدوری کارکنان شما و تواند انرژی و بهرهمفید باشد. برعکس، یک شروع بد می

 !افتدچگونه برچسب زدن به کارکنان اتفاق می

 

 

 :شودوقتی یک رهبر جدید وارد می

 رود،اضطراب در سازمان بالا می 

 ،کسانی که از نظر مدیر سابق کارمندان خوبی بودند نگران حفظ وضعیت خود هستند 

 های خود هستندسایر کارمندان نگران نشان دادن توانایی. 

  ها و شخصیت او را کشف کنند تا تهدیدات و کنند اولویتحضور رئیس جدید کارکنان سعی میبا

 .بینی کنندهای احتمالی را پیشفرصت

 کندگیری میدر همین زمان، رهبر جدید از سخنان و رفتارهای دستیار مستقیم خود نتیجه. 

 :کنندبه دو دسته تقسیم میدهد که بیشتر مدیران به سرعت کارکنان خود را تحقیقات نشان می

 ها اعتماد کنند. )افراد گروه(کسانی که قصد دارند به آن 

 ها اعتماد کنند. )افراد خارج از گروه(و کسانی که قصد ندارند به آن 
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دهند، و افراد روز اول کاری خود انجام می 5بندی را در همان دهند که رهبران جدید این دستهمطالعات نشان می

کنند. اما اند، تقسیم میرا بر اساس هوش، همکاری، اعتماد به نفس و ابتکار عملی که از رفتارشان برداشت کرده

 هایی ممکن است اشتباه باشند. )با توجه به مدت زمان بسیار کوتاه، احتمال خطا زیاد است.(چنین برداشت

 .ماننداقی میها بچگونه برچسب

 کنندها به آسانی تغییر نمیدهد که برچسبمطالعات نشان می. 

 برچسبِ اعمال شده در هفته یا ماه اول تمایل دارد باقی بماند. 

 داند و اولین بندی شده، تغییر برداشت رئیس خود را بسیار دشوار میکارمندی که اشتباه دسته

 .مانندهای رئیس از او باقی میبرداشت

های عنوان مثال، اگر رهبر جدید فکر کند یکی از دستیاران جدیدش به کمک نیاز دارد، اغلب با ارائه دستورالعملبه 

های مشکل عکس العمل نشان تر بر نتایج کار او و مشارکت سریع هنگام بروز اولین نشانهویژه، نظارت دقیق

 .دهدمی

 :ما به دو دلیل تأثیر متضاد دارندشود، اها انجام میچنین اقداماتی برای کمک به آن

 تواند امیدوار های خود نیست. چگونه میکند قادر به نمایش تواناییداند و فکر میفرد خود را محصور می

به هماهنگ شدن با استانداردهای همکاران باشد، زمانی که به او وظایف روتین و منابع کمتری داده 

 شود؟می

 برد. احساس نظارت بیش از حد و کم ارزش بودن، زه او را از بین میرویکرد کنترل کننده رئیس انگی

 .گیرداعتماد به نفس او را می

  جلوگیری از برچسب زدن به کارکنان

 .روابط سازنده بسازید

تماس مکرر در دوره سازنده رابطه  .توانند اولین برداشت از دستیار مستقیم خود را به خوبی شکل دهندمدیران می

های شیوه توانند،مدیران می .های اصلی و معیارهای عملکردی خود را منتقل کنددهد تا اولویتاجازه میبه مدیر 

چه و آن آنچه را که دوست دارند اصولی که برایشان مهم است، ها،نحوه کار کردن آن مدیریتی و ارتباطی خود،

دهند تا در مورد دستیار مستقیم ی به مدیران میها فرصتهمزمان این تعامل. توصیف کنند کند،ها را دیوانه میآن



Behtime.ir         
 

162 
 

خود در سطح شخصی اطلاعاتی کسب کنند، احترام متقابل برقرار کنند و شروع به تمایز بین شخص و عملکرد او 

 .کنند

 .ایجاد یک فضای کاری باز و حمایت کننده

 این. کندمی ثابت را او نیت حسن  رساند وصرف زمان توسط مدیر جدید بر روی افراد، به آنها تعهد مدیر را می

 شک خود مبهم تصمیمات در و بگذارد کنار را اولیه اشتباهات تا کندمی کمک جدید رهبر به که است نیت حسن

 .کند

 .مقاومت در برابر برچسب زدن به کارکنان

 یا  تر ومانند قویهای عملکرد عمومی مقاومت کنند. رهبران باید آگاهانه برچسب بزنند. باید در برابر برچسب

اگر یک برچسب به طور مداوم در مورد یک فرد  .هستند ضعیفی عملکرد راهنمای هابرچسب این زیرا. ترضعیف

ای که از مشاهدات کند، باید با تمایل طبیعی خود برای پردازش اطلاعات به گونهخاص به ذهن مدیر خطور می

 .اولیه او پشتیبانی کند، مبارزه کند

 .له کنیدزود مداخ

کنند از ارائه برای حفظ روابط با افراد، مشکلات باید به محض ظهور برطرف شوند. مدیران غالباً سعی می

که ممکن است توسعه یک رابطه کاری را خراب کنند. اما بازخوردهای منفی در ابتدا خودداری کنند، با فرض این

کند، باید زودتر به آن فرد گفته شود. اگرچه ممکن ان میدهد که مدیر جدید را نگراگر یک فرد کاری را انجام می

تواند به عنوان بخشی از فرایند سازگاری شود، میاست خوشایند نباشد، اما بازخورد اصلاحی که زود تحویل داده می

 .عادی پذیرفته شود

به موقع بازخورد شانس این زند، با ارائه مداخله با تأخیر فقط به تهدید و شرمندگی مرتبط به این مسئله دامن می

 .ای نشان دهندرا دارید که کارکنانتان نسبت به آن واکنش سازنده

 .سؤالاتی که هفته اول باید از خود بپرسید

 کنید؟ در مورد سبک کار، انتظارات و معیارهایی که بر قبل از روز اول: چگونه خود را به تیم معرفی می

 خواهید گفت؟ ها قضاوتشان خواهید کرد، چهاساس آن
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 دانید؟ ها چه میاید؟ از نقاط قوت و ضعف آنبا چه تعداد از دستیاران مستقیم خود رو در رو صحبت کرده

 :یک سوال خوب برای شما، به عنوان مدیر، این است که از دستیاران خود بپرسید

 خواهید؟از من چه می

 :ها بگوییدسپس در مرحله بعدی به آن

 …که امیدوارم از شما ببینم را توضیح دهم حالا اجازه دهید آنچه

 توانید شخصی را که فرد ها منفی هستند، آیا میاند؟ اگر آنهایی از قبل به ذهنتان رسیدهآیا برچسب

کند، پیدا کنید؟ با او صحبت کنید تا ببینید چه نکته مثبتی در وجود فرد مورد نظر را خوب قلمداد می

 .از چشم شما دور مانده است

 اید اید؟ آیا از او خواستها صریحاً از دستیار مستقیم خود برای کمک به ایجاد روابط کاری دعوت کردهآی

 شوند، به شما اطلاع دهد؟که هر زمان که اعمالتان مانع از ساخت روابط کاری خوب می
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 :دوم چهل ونکته 

 بهترین راهکارها برای یک مدیریت موفق

 

 .از نیازهای هر سازمانیستمدیریت موفق  

سازی اهداف فردی، گروهی نماید. مدیریت با همسوهای فردی و گروهی، موفقیت پایدار سازمان را فراهم میقابلیت

آور سپاه دشمن را به وحشت گویند که در سپاه نادر، پیری جنگ  .کندو سازمانی در جهت رشد سازمان تلاش می

ای به نمایش گذاشته بود. نادر که از مهارت جنگجوی سالخورده، انگشت به دهان مانده جانانهانداخته بود و مبارزه 

اش، چون سرگرم حماسه آفرینی بود، به سوی پیر بر خلاف میل باطینی  .بود، دستور داد او را به حضورش بیاورند

  :ریزان و خسته، به نادر گفتعرق  .نادر شتافت

 ای؟ا خواندهچرا مرا از وسط میدان، فر

 :نادر به او گفت

ای. آن زمان که کشور مورد تاخت و تاز بود، چرا این گونه ظاهر زده کردهبا این گونه نبرد کردن، همه را شگفت
 نشدی؟

 :پیر در جواب گفت

 !آن زمان تو نبودی

 :دنیایی معنا در تفسیر این جمله نهفته است

 .دمدای در کالبد یک سیستم میآفریند و روح تازهمیمدیریت موفق از پیر فرسوده نیز حماسه 
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مشاور مدیریت  Jim Crupi نوشته «با موسیقی مدیریت موفق وجه اشتراک» این نکته برگرفته از مقاله

 .است

 

 

 

 !با موسیقی مدیریت موفق وجه اشتراک

شنیدن دوباره کنیم و با گاهی یک آهنگ به قدری جذاب و شنیدنیست که برای همیشه با آن ارتباط برقرار می

این ارتباطیست که هر  .انگیزی که داشتیم میفتیمگردیم و یاد عزیزانمان و لحظات شگفتآن به گذشته برمی

 :کند تا با اطرافیانش داشته باشدمدیری تلاش می

 .الهام بخشیدن و به حرکت درآوردن افراد مانند یک موسیقی عالی

دیدم. فراتر از موسیقی، دروس مدیریت و رهبری که در هان می، کنسرتی از خوانندگان سرتاسر ج1996در سال 

 .آوری کردمخوانید را جمعبا کمک این کنسرت دروسی که در ادامه می .موسیقی بود مرا غافلگیر کرد

https://ideas.ted.com/what-great-leadership-and-music-have-in-common/
https://ideas.ted.com/what-great-leadership-and-music-have-in-common/
https://ideas.ted.com/what-great-leadership-and-music-have-in-common/
https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/04/%D9%85%D9%88%D8%B3%DB%8C%D9%82%DB%8C-%D9%88-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-min.jpg
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 .رهبر هم خواننده و هم ترانه سراست (1

به عنوان یک رهبر  .ا بگذاریدهکه تاثیری به یاد ماندنی بر احساسات آندهند مگر اینمردم به شما گوش نمی

دار باشند و گویید، مانند اشعار یک موسیقی، باید یک داستان معنیقلب و مغز افراد را لمس کنید. آنچه می :باید

 .گویید، یعنی خود موسیقی، باید به قلب شنونده بنشیندروشی که با کمک آن داستان را می

 :بنیانگذار یک کمپانی استیکی از مدیرانی که با او کار کردم، 

کند و از نکات مثبت بقیه در هریک از جلسات شرکت، درباره آنچه که شرکت به طور کلی انجام داده صحبت می

کند. این موسیقی مدیریت موفق اوست و گوید و بر ارزش افراد و تعهدشان به خوب بودن تمرکز میسخن می

 :به عنوان مثال .کندجه میظریف و قدرتمند است. او به چیزهای کوچک تو

هایی را که در اتاق استراحت شرکت هست، بررسی کند و مطمئن وعدهاز یک متخصص تغذیه خواسته بود تا میان

دهم. به این ترتیب گفت که به شما اهمیت میها ارزش غذایی کافی دارند. با اینکار به افرادش میشود که همه آن

دانستند که به آنان اهمیت داده شده است. این تصمیمی است که رفتند، میحت میهر بار که افراد به اتاق استرا

 .گذارد. این موسیقی استهوشمندانه گرفته شده است، اما روی احساسات افراد تاثیر می

 Ted Turner  رهبر موفق دیگری بود که واقعا در مدیریت موفق خوب بود. او با تصمیماتش قلب مردم را تصاحب

از من خواسته شده بود تا به تشکیل یک کارگاه استراتژیک کمک کنم که در نهایت منجر به ایجاد  .ودکرده ب

کردند که: خوب، که شرکت به این موضوع فکر می MBA شد. مدیران اجرایی فارغ التحصیل CNN شبکه خبری

 .اشیمب داشته …ها مانند آلمانی و چینی و ای برای سایر زبانتوانیم شبکهچگونه می

 :و تد ترنر گفت

 .دهیمدانم، این چیزیست که در مدرسه تجارت به شما آموختند، اما ما این کار را انجام نمیبله، می

 :همه مدیران به یکدیگر نگاه کردند، و گفتند

 ؟کنداو درباره چی صحبت می

 Ted ادامه داد: 

دنیا یک زبان مشترک آموزش دهیم، به این ترتیب را به زبان انگلیسی تولید کنیم تا به همه  CNN ما قصد داریم

 .توانند یکدیگر را درک کنند و در جهان صلح ایجاد کنندمردم می

 .به من اعتماد کنید، هیچکس آن لحظه را در تاریخ این شرکت فراموش نکرده است
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 .کننداطمینان حاصل کنید که همه یک موسیقی را تمرین می مدیریت موفق برای (2

اش چیست. در نتیجه هماهنگی داند که چرا آنجاست و نقش و وظیفهای میکنسرت، هر نوازنده، و خوانندهدر 

شود. و این موضوع در هر سازمانی ضروری است. همه کارمندان باید بر روی یک موسیقی تمرین کنند ایجاد می

وقتی که من برای اولین بار با هر  .و این موسیقی باید دیده، درک و جذب شود. این قدرت مدیریت موفق است

در اولین گفتگویی که با اعضای  .نویسمکنم و گزارشی میکنم، با افراد کلیدی صحبت میشرکتی شروع به کار می

 انداز این شرکت چیست؟چشم :نفر پرسیدم 15یک شرکت داشتم، از 

انداز و ن اجرایی، برای ایجاد یک چشمپاسخ متفاوت گرفتم! بنابراین گزارشی نوشتم و توصیه کردم که مدیرا 15

تعیین سه هدف استراتژیک، باید در یک ورکشاپ شرکت کنند. هجده ماه بعد، برگشتم و با این گروه و چند نفر 

انداز این شرکت چیست، دیگر که در مجموع سیصد کارمند بودند مصاحبه کردم. این بار زمانی که پرسیدم چشم

دانستند که چگونه نقش خودشان و نقش کردند و میمگی روی یک موسیقی کار میهمه پاسخ مشابهی داشتند. ه

 .کنددیگران هماهنگی ایجاد می

 .یک جمله ساده بگویید، سپس آن را تکرار کنید (3

شوند ها به قدری برایتان آشنا میشوند؟ آنها بارها و بارها تکرار میاید که اشعار آهنگآیا تا به حال متوجه شده

انداز کند. به عنوان یک رهبر، باید چشمانداز هم همین کار را میتوانید با موسقی همخوانی کنید. چشممی که

سازمان را به شکل یک جمله بیان کنید، تا همه بتوانند آن را ببینند و درک کنند. آن را به دست همه بدهید. 

انداز جدیدشان را توسعه دارید؟ هنگامی که چشمانداز داشت را به یاد ایده متفاوت درباره چشم 15شرکتی که 

 :او گفت .ای برگزار کرددادند، مدیر عامل شرکت جلسه

 گیرید، یک سوال بپرسید: آیا با اهداف کلی شرکت مطابقت دارد؟هر بار که تصمیمی در بخش خود می

توانند ها میبینید. آنکارشان میاگر امروز به فضای کاری کارکنان این شرکت بروید، این جمله را در دفاتر 

انداز و اهداف کلیدی را بدون حتی نگاه کردن به آن بگویند. این جمله بخشی از وجودشان و کاری که انجام چشم

 .دهند، شده استمی

این کار یک مدیریت موفق است تا اعضای تیمش، ماموریت و وظیفه خود را ببیند و احساس کند. افراد تمایل 

ها انداز جلب کنید. آنها را به چشمبر تجارب قبلی خود که برایشان آشناست تمرکز کنند. باید توجه آن دارند تا

ها نفوذ کند که آن را به حافظه باید بارها و بارها آنچه که دنبال آن هستید را ببینند و بشنوند، تا طوری بر آن

 .بسپارند و بر روی آن تمرکز کنند
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 .اطراف خود داشته باشید بازیکنان مناسبی در (4

های قومی، کودکان و سالخوردگان، زنان و مردان در آن ها و گروهشرکت در کنسرتی که مردم بسیاری از ملیت

ها هماهنگی و قدرت ایجاد ها برای هدفی خاص هماهنگ شده بودند. تنوع فرهنگی آنبودند، تجربه جالبی بود. آن

کردم، کوهی از رزومه را بازبینی وقتی که افراد را در شرکتم استخدام می .تکرد. این دقیقا مشابه یک سازمان اس

 .پرسیدمکردم و افراد واجد شرایط را انتخاب کرده و از این نامزدان نهایی دو سوال میمی

 :اول

گیری ها چه کسانی هستند و چه چیزی در شکلخواستم بشنوم که آندر مورد زندگی خود صحبت کنید. می

 .موثر بوده است هاآن

 :سوال دوم

گفتند پول، ایمان، خانواده و غیره؛ دیگران ایمان، پنج موضوع مهم در زندگی شما چیست. بعضی از مردم می

هایشان به من سرنخی از شخصیتشان ها و پاسخدادند. اما داستانهای متفاوت میخانواده، پول، و غیره. پاسخ

 .دادمی

 :پرسیدمیک سوال میدر پایان مصاحبه از خودم 

اگر من در یک کشتی وسط اقیانوس اطلس قرار داشته باشم و در معرض خطر قرار بگیرم، دوست دارم چه کسی 

کردم. کسانی که به واسطه شخصیتشان، ها همان کسانی بودند که استخدام میدر این کشتی با من باشد، آن

 .ها حساب کنمتوانستم در شرایط سخت روی آنمی

ها حساب کنید. من ازمان لحظات سختی دارد باید با افرادی کار کنید که در لحظات سخت بتوانید روی آنهر س

 .امام و مطمئن هستم که همیشه افراد مناسبی در کشتیم داشتههمیشه شخصیت و نگرش را به مهارت ترجیح داده
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 .اجازه دهید دیگران نیز بدرخشند (5

کردند که تقریبا نامرئی بودند. یک دقیقه خواننده روی سن بود؛ دقیقه رهبری میکنسرتی که دیدم را سه نفر 

دقیقا  .داد. تمرکز بر روی موسیقی بود و نه افرادبعد، او در پس زمینه بود، و جای خود را به یک نوازنده گیتار می

 .تمرکز باید بر روی موسیقی باشد :مشابه یک سازمان

نفر. ارتش به طور مرتب آمادگی  150ر کردم فرمانده گروهان ارتش بود، مدیریت موفق یکی از مدیرانی که با او کا

گیرنده ها، درست قبل از شروع تمرین، او به امتحانکرد. در یکی از این بررسیرهبران و واحدهایشان را بررسی می

 :گفت

 .امگویم که در حال حاضر من مردهقبل از شروع، به شما می

 :گفتگیرنده امتحان

 ،خوردعقلت رو از دست دادی؟ گروهان شما در این تست شکست می

 :اما فرمانده گفت 

 .امشان نکردهتوانند این کار را بدون من انجام دهند، پس من به خوبی آمادهاگر نمی

  .گروهان او بالاترین نمره را گرفت. او مطمئن شد که تیمش را به خوبی آموزش داده است

https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/04/%D8%AA%DB%8C%D9%85-%D9%88-%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%87-%D9%85%D9%88%D8%B3%DB%8C%D9%82%DB%8C-min.jpg
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 :فرمانده گفت

 .ها نبودم، اصلا در آنجا نبودمجلوتر از آن من

 .تعهد و شور و شوق را گسترش دهید؛ این مسائل مسری هستند (6

وقتی که موسیقی به قلب مخاطب رسید، همه با هم شروع به آواز خواندن و دست زدن به همراه خوانندگان و 

نفر از شنوندگان، یکی شده بودند و با  1000گروه موسیقی کردند. در پایان این، خوانندگان و گروه موسیقی و 

 :از یکی مدیران یک خیریه پرسیدم .یک هدف واحد به اتحاد رسیده بودند

 برای چه چیزی اینجا هستید؟

 :و پاسخش را دوست داشتم

ری گذاکنند من برای این دانشگاه سرمایهکنم. بین افرادی که فکر میاگر من موفق شوم، برای مردم شغل فراهم می
کنندگان واقعی ما کنیم، تفاوت است. مراجعهگویند: ما زندگی افراد را ممکن میکنم، و کسانی که میمی

شود. هایی که معیشتشان توسط صندوق ما حفظ میآموزانی هستند که نیاز به بورس تحصیلی دارند و خانوادهدانش
 .کنداین نوع تعهد، در فرهنگ شرکت نفوذ می

 .دانند، افراد متفاوتی هستنداست که افرادی که خود را به چیزی بیشتر از انچه هستند متعهد میتجربه من این 

بینند، کنند را فقط یک شغل میاین افراد نسبت به کسانی که کاری که می دهد کهتحقیقات جدید نشان می

 .تری دارندتأثیر قابل توجه

 .به هدفی والاتر از خودتان متعهد شوید (۷

آوری پول برای پناهندگان بوسنی اختصاص داده شده بود. سرت فقط مربوط به موسیقی نبود بلکه به جمعآن کن

مدیریت موفق  .پیوندندکنید، به شما میاگر مردم به این باور برسند که شما برای چیزی به جز خودتان، تلاش می

با اطرافیانش هماهنگ است و هنگامی که  :در واقع .چگونه احساسات و خط سیر افراد را مدیریت کند :داندمی

 .کندزمان خواندن یک آهنگ جدید برسد به خوبی مردم را رهبری می
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 :سوم چهل ونکته 

 .برای بهبود تیم خود، ابتدا روی خودتان کار کنید

  

تـوان بـه مـیپـذیر نیـست. امـا چگونـه بهبود تیم یک تیم بزرگ بدون در اختیار داشتن بازیگران بزرگ امکان

 بازیگران خوب دست یافت؟

 :برای جذب افراد خوب 

  ها را استخدام کردیا باید آن 

  و یا تربیتشان نمود. 

های یک بازیگر خوب را بشناسیم و در هر حال آنچـه قبل از آن الزامی است، این است که ابتدا خود ما ویژگی

شویم. اما اگر در موقعیت رهبری تیم وجب بهبود تیم خود میها را در خود داشته باشیم. ما با ارتقای خویش مآن

های های یک بازیگر خوب برای تیم( امری حیاتی است. چرا که توصیهقرار داشته باشـیم، ایـن امـر )داشتن ویژگی

 .کنـد کـه خود، نمونه و الگو باشیدشما آنگاه اثر مـی

خود ابتدا روی خودتان کار  بهبود تیم برای» با عنوان ایخوانید برگرفته از مقالهمتنی که در ادامه می

 .است hbr از سایت «.کنید

Jennifer Porter هاست. متن زیر به قلم اوست بهبود تیم مشاوری برای. 

 .برای بهبود تیم خود، ابتدا روی خودتان کار کنید

ریزی سالانه من و همکارانم با مدیرعامل یک شرکت و تیم تحت رهبری او در حالی که درباره بهبود روند برنامه

دقیقه صحبت کردند، اما مشخص نبود که چه کسی  45کردند، دیدار کردیم. اعضای این تیم برای خود بحث می

https://hbr.org/2019/01/to-improve-your-team-first-work-on-yourself
https://hbr.org/2019/01/to-improve-your-team-first-work-on-yourself
https://hbr.org/2019/01/to-improve-your-team-first-work-on-yourself
https://hbr.org/2019/01/to-improve-your-team-first-work-on-yourself
https://hbr.org/2019/01/to-improve-your-team-first-work-on-yourself
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 منجر  ظرات اصلا در مورد موضوع نبودند وکند یا حتی هدف این بحث چیست. بسیاری از ناین بحث را هدایت می

 :جلسه را متوقف کرده و این سوال را مطرح کردیم .شدندنمی نتیجه به

 ها چیست؟های خود در حین این بحث فکر کنید و ببینید علت آنبه واکنش

خواسته بودیم مسئولیت که اعضای تیم فقط به ما نگاه کردند و از ما خواستند که سوال را تکرار کنیم، ظاهرا از این

گویند که اعضای خاصی از تیم رهبران و اعضای تیم اغلب می .واکنششان را بر عهده بگیرند تعجب کرده بودند

دانیم که این مشکل دارند و باید رفتار خود را تغییر دهند. به عنوان یک مشاور با تجربه برای بهبود تیم ها، می

ها، تجربیات، ها، مهارتای از افراد با اولویتهای پیچیدهتیم ها سیستم .ستارزیابی دقیق و مفیدی از وضعیت نی

ها و عادات مختلفی هستند. اگر هر عضو گروه از جمله رهبری یاد بگیرد که سه توانایی اساسی زیر را تقویت دیدگاه

 :رودکند، شانس بهبود تیم بالا می

 :سه توانایی اساسی برای بهبود تیم ها

 درونی خودآگاهی 

 یرونیب دآگاهیخو 

 پذیری شخصیمسئولیت 

 خودآگاهی درونی

 :پاسخ داد .برانگیز چه احساسی داردیک بار از یک مدیر اجرایی پرسیدم درباره یک وضعیت چالش

 .کنم. سپس موضوع صحبت را تغییر داداحساسات؟ من یک مهندس هستم و در مورد احساسات فکر نمی

 .های شماستخودآگاهی درونی شامل درک احساسات، باورها و ارزش .این مدیر اجرایی فاقد خودآگاهی درونی بود

ها قلمداد رفتارهای دیگران را به دلیل نیت یا شخصیت بد و منفی آن، زمانی که درکی از احساسات خودمان نداریم

ن دانیم )مکنیم )او دیر کرده چون برایش مهم نیست( ولی رفتارهای خودمان را به دلیل شرایط محیطی میمی

های خود را مانند های با آگاهی درونی کم، به طور معمول اعتقادات و ارزشتیمیهم .به دلیل ترافیک دیر کردم(

 .بینند، و متوجه نیستند که دیدگاه دیگران هم به همان اندازه با ارزش استحقیقت محض می

https://behtime.ir/main/%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d8%aa%db%8c%d9%85-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%aa%d8%af%d8%a7-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%aa%d8%a7%d9%86-%da%a9%d8%a7/#1
https://behtime.ir/main/%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d8%aa%db%8c%d9%85-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%aa%d8%af%d8%a7-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%aa%d8%a7%d9%86-%da%a9%d8%a7/#2
https://behtime.ir/main/%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d8%aa%db%8c%d9%85-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%aa%d8%af%d8%a7-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%aa%d8%a7%d9%86-%da%a9%d8%a7/#3
https://behtime.ir/main/%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d8%aa%db%8c%d9%85-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%aa%d8%af%d8%a7-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%aa%d8%a7%d9%86-%da%a9%d8%a7/#3
https://behtime.ir/main/%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d8%a8%d9%87%d8%a8%d9%88%d8%af-%d8%aa%db%8c%d9%85-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%aa%d8%af%d8%a7-%d8%b1%d9%88%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%d8%aa%d8%a7%d9%86-%da%a9%d8%a7/#3


Behtime.ir         
 

173 
 

 :مثال دیگری را بررسی کنیم 

 :ریزی تولید گفتتارا، در یک جلسه برنامه .همکارش، تارامانوئل، یک رهبر با آگاهی درونی کم و 

 .تری فکر کنیمما باید به این طرح به طور گسترده

داد بر روی اجرای یک برنامه دقیق تمرکز کند و واکنش ناخودآگاه مانوئل خشم و سرخوردگی بود. او ترجیح می

کند، نتیجه گرفت که تارا وضعیت را درک نمیکه تفکر متفاوت خود را علت ناراحتیش تشخیص دهد به جای این

دهنده است و شخص مناسب برای این پروژه نیست. او بعدا به یکی دیگر از همکارانش گفت که تارا باید از تیم آزار

این به ضرر همه است. تارا درست درک نشد، بی ارزش شناخته شد و احتمالا اخراج شد. چرا که  .خارج شود

خبر خوب این است که خودآگاهی درونی  .کنند کار کندچگونه با افرادی که متفاوت فکر میدانست مانوئل نمی

 .تواند یاد گرفته شودمی

هایتان توانید زمانی که با یک چالش رو به رو شدید، پاسخبرای شروع به عنوان رهبر تیم یا یکی از اعضای تیم، می

 :را به سوالات زیر بررسی کنید

  م؟چه احساساتی دار 

 کنم؟در مورد این وضعیت چگونه فکر می 

 و تفسیر من از این وضعیت چیست؟ واقعیت 

 های اصلی من چیست و چگونه ممکن است بر واکنش من تاثیر بگذارند؟ارزش 

. بگیرید یاد خودتان مورد در زیادی چیزهای توانیدمی بگیرید، نظر در خود هایپاسخ بررسی برای اگر زمانی را

 :گفت سخنرانی یک در رهبری، و خلقت نویسنده درسهویچ، ویلیام که همانطور

 .اولین تفکر هیچوقت بهترین تفکر نیست
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 خودآگاهی بیرونی

بسیاری از  .گذاردخودآگاهی بیرونی مستلزم درک این است که چگونه سخنان و اعمال ما بر دیگران تاثیر می

گذارد. در نتیجه، ها بر همکارانشان چه تاثیری میدانند که رفتار آننمیکنند رهبران و همکارانی که با ما کار می

گذارد، شناسایی و اصلاح کنند و بدون این دانش، ها سخت است رفتارهایی را که تاثیر منفی بر دیگران میبرای آن

 .شودپیشرفت میسر نمی

 .در طی بحث استهای دیگران های ایجاد خودآگاهی بیرونی، مشاهده واکنشیکی از راه

 کند؟آیا کسی صدای خود را بلند می 

 کند؟صحبت نمی 

 کند؟با حرکات شدید دست صحبت می 

 زند؟لبخند می 

آوری کنید. همچنین باید بدانید که ممکن است به نتایج نادرستی توانید اطلاعات ارزشمندی با این روش جمعمی

همکارانتان تحت تاثیر اعتقادات و تجربیات شخصی شما قرار برسید. به یاد داشته باشید که تفسیر شما از واکنش 

 :های خود بازخورد مستقیم بخواهیدگروهیتر این است که از همیک رویکرد مستقیم .خواهند گرفت

 کدام یک از کارهایم در جلسات تیم مفید است؟ 

 کدام یک مفید نیست؟ 

https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/05/%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D8%A8%D9%87%D8%A8%D9%88%D8%AF-%D8%AA%DB%8C%D9%85-%D8%B1%D9%88%DB%8C-%D8%AE%D9%88%D8%AF-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%DA%A9%D9%86%DB%8C%D8%AF-min.jpg
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 هید، چه خواهد بود؟اگر بتوانید بخشی از چگونگی تعامل من با تیم را تغییر د 

توانید اطلاعات دقیق در مورد تاثیرات کلمات و اقدامات ممکن است ناراحت کننده باشد، اما تنها راهی است که می

بندی، باید با دقت بررسی کنید که آیا اکنون زمان مناسبی برای دریافت بازخورد از لحاظ زمان .خود دریافت کنید

 :به عنوان مثال .بپرسید که بهتر است بعدااست و یا این

در مکالمه با یک همکار مورد اعتماد، احتمالا درخواست بازخورد درست است. با این حال، در یک جلسه بزرگ 

 .تیم، ایجاد وقفه در مکالمه برای گرفتن بازخورد شخصی ممکن است به تلاش تیم آسیب بزند

 پذیری شخصیمسئولیت

هایی ها آنگروهیدانیم. اما موثرترین رهبران و همدیگران را مسئول میآید معمولا زمانی که اتفاقی پیش می

رسد، اما اینطور این موضوع مانند خود آگاهی، آسان به نظر می .دانندهستند که بیشترخودشان را مسئول می

 :کنیممیشویم، بسیاری از ما از الگوهای ناسالمی پیروی نیست. زمانی که با یک چالش یا ناراحتی مواجه می

 ،مقصر دانستن و انتقاد از دیگران 

 ،دفاع از خود 

 وانمود کردن به دستپاچگی 

 و یا اجتناب از رو به رو شدن با موضوع. 

 .تر است که دیگران را مقصر جلوه بدهیمکنیم و آسانمعمولا از زیر بار مسئولیت شانه خالی می

موجب بهبود تیم شوید، باید این مراحل را پذیر باشید و تیمی مسئولیتکه یک رهبر یا همبرای این

 :انجام دهید

 (ترین مرحله است)گاهی اوقات این سخت تشخیص زمانی که مشکلی وجود دارد. (1

 .قبول کنید که بخشی از مشکل و در این وضعیت بد شریک هستید (2

 .مسئولیت شخصیتان را برای حل مشکل بپذیرید (3

 .حل شود، آن را رها نکنید تا زمانی که مشکل به طور کامل (4
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 :بازگشت به مثال مانوئل

شد که درگیری او با تارا بر روی توانایی تیم برای پذیری شخصی را تمرین کرده بود، متوجه میاگر او مسئولیت

سازنده آورد که باید بر روی یک رابطه گذارد. پس از آن این ذهنیت را به دست میایجاد یک برنامه جامع تاثیر می

یک تغییر کوچک در  .کردگیری زود هنگام و غیبت کردن پشت سر او اجتناب میبا تارا کار کند، و از نتیجه

 .تواند تأثیر قابل توجهی بر روی کل بهبود تیم داشته باشدگذارد و میذهنیت مستقیم بر روی رفتارها اثر می

گیرند که با تقویت این سه توانایی در طول زمان مولدتر یاد میکنیم ها کار میهایی که با آناکثر تیم

های اثربخش بر این باورند که گاهی اوقات باید برای به سرعت پیش رفتن به آرامی قدم بردارید. تیمیهم .باشند

که با آن روبرو هایی گذارند، بنابراین در مقابله با چالشهای بنیادی زمان و انرژی میها برای ساختن این مهارتآن

 .شوند، بهتر عمل کنندمی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://behtime.ir/main/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b1%d8%a7%d9%87%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%87%d8%a7%db%8c%db%8c-%d9%85%d9%81%db%8c%d8%af/
https://behtime.ir/main/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a8%d9%87%d8%b1%d9%87-%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b1%d8%a7%d9%87%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%87%d8%a7%db%8c%db%8c-%d9%85%d9%81%db%8c%d8%af/
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 :چهارم چهل ونکته 

  استراتژی برای افزایش بهره وری کارکنان 1۰

  

 :زیرا .بهره وری کارکنان در محل کار کمی شبیه تنفس است

  .کنیدبرای حفظ شرکت شما حیاتی است و هنگامی که اوضاع رو به راهست، خیلی به آن فکر نمی

 

 

 :برای افزایش بهره وری کارکنان در محل کار وجود دارد راهبرد کلیدی 1۰

 

 .تیم خود را با ابزارهای مناسب تجهیز کنید (1

شوند هم نقش استفاده میهای تیم شما برای بهره وری کسب و کار ضروری است، اما ابزارهایی که در کار مهارت

 .کندتر میافزار مناسب کارها را سادهکنند. انتخاب نرممهمی ایفا می

https://blog.hubstaff.com/employee-productivity/
https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/05/10-%D8%B1%D8%A7%D9%87%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C.jpg
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 افزایش بهره وری کارکنان با برنامه ردیابی زمان( 1-1

های ردیابی برنامه یک روز کاری از ساعات محدود و کارهای نامحدودی تشکیل شده است. و به همین دلیل

وری تیم خود را پیگیری کنید، شود ساعات و بهرهتوانند بسیار موثر باشند. بهتایم باعث میمی بهتایم مانند زمان

ها و وظایف مختلف را به هر توانید پروژهشود. با بهتایم، میبنابراین باعث افزایش بهره وری کسب و کار شما می

 .تیم اختصاص دهید، به طوری که اعضای تیم دقیقا بدانند باید چه کاری انجام دهندعضو 

 ابزار مدیریت پروژه( 2-1

توانید از ابزارهای کنند. توانایی همکاری برای تیم مفید است، میهای مدیریت پروژه کار گروهی را ساده میبرنامه

 .استفاده کنید بهتایم ای مانندمدیریت پروژه

 های ارتباطیبرنامه( 3-1

هایی که روزانه دریافت های شخصی در بین ایمیلدهند، اما پیدا کردن ایمیلها این کار را انجام میمعمولا ایمیل

 .گزینه مناسبی است بهتایم چت کنیم، کار آسانی نیست بنابراین، استفاده از امکانمی

 هماهنگی فرهنگی با استخدام بهتر (2

داند. کارکنان آینده به واسطه میزان هماهنگی کارشناسان منابع انسانی استخدام را بیشتر از یک فرایند معمولی می

چنین تمرکز قوی بر هماهنگی فرهنگی حتی قبل از اینکه  .شوندمیهای خانواده شرکت شما ارزیابی با ارزش

در حالی که سطح  .شودزمان و پول میجویی در کنند، موجب صرفه شیتتایم کارکنان اولین ساعات خود را وارد

هماهنگی فرهنگی ممکن است عامل مهمی در روند استخدام به نظر نرسد، یکی از مهمترین معیارهای انتخاب 

 .دهداستخدام یک کارمند که با فرهنگ شرکت شما هماهنگ است، به سایر کارکنان انگیزه می .است

 های کارکنان با آموزشبهبود مهارت (3

المللی علوم ای در مجله بینکند. طبق مطالعهاستخدام، آموزش نقش مهمی در افزایش بهره وری ایفا می پس از

و تحقیقات: آموزش هم برای کارفرمایان و هم کارکنان مفید است. همچنین آموزش مناسب منجر به افزایش بهره 

 .شودوری و کارآیی می

https://behtime.ir/main/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D9%88-%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://behtime.ir/main/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D9%88-%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C-%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://behtime.ir/main/
https://behtime.ir/main/knowledge-base/%DA%86%D8%AA-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%D9%87%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85/
https://behtime.ir/main/knowledge-base/%DA%86%D8%AA-%D8%AF%D8%B1-%D8%A8%D9%87%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85/
https://behtime.ir/main/%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85-%D8%B4%DB%8C%D8%AA-%DA%86%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D8%9F-2/
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 .ها باشیدکارکنان، مشوق استقلال آنبا کنار گذاشتن کنترل بیش از اندازه  (4

 

بهترین راه برای افزایش بهره وری این است که  .موثرترین ابزار برای افزایش بهره وری عقب کشیدن مدیران است

ما به دنبال  .که چگونه زمان و منابع خود را مدیریت کنند، خودشان تصمیم بگیرندافراد را تشویق کنیم، درباره این

که قادر به مستقل کار کردن هستند. دادن آزادی به کارکنان درباره زمان، چگونگی و مکانی که  افرادی هستیم

برخلاف انتظار:  .ها مانع آن استشود در حالی که تلاش برای کنترل آنکنند، باعث افزایش بهره وری میکار می

های مالی استقلال، بیشتر از پاداشاکثریت مردم با داشتن  .شودمدیریت کمتر منجر به دریافت نتایج بهتر می

 .این به نظر ساده است، اما آسان نیست .گیرندانگیزه می

 Ron Ashkenas نویسددر هاروارد می: 

 

ها برای انجام این کار، مدیران باید برای انجام کارهای روزانه به افراد خود اعتماد کنند و در صورت نیاز به آن

 .آموزش دهن

 

 آینده با ارتباطات روشن و شفافتمرکز بر  (5

 .ارتباط کلید موفقیت است :هم در روابط عاشقانه و هم در کسب و کار این موضوع صحت دارد

شود. مدیرانی که یابد و کسب و کار با شکست مواجه میبدون ارتباط موثر دو جانبه، روابط عاشقانه پایان می

 .کنند، کارکنانی مولدتر دارندمنتقل میهای افراد را واضح و شفاف انتظارات و مسئولیت

 :گویدمی CRM مقاله

درصد مکالمات صرف آنچه که در  15 .درصد از مکالمات مربوط به مشکلات گذشته و پیدا کردن مقصر است ۸۰

؟ ?شودهای آینده میها و فرصتو مقدار زمانی که صرف بحث در مورد راه حل .شودافتد میحال حاضر اتفاق می

 !ناقابل  5٪



Behtime.ir         
 

180 
 

 

 

این بدان  .هد شما برای حرکت رو به جلو استتع دهنده نشان – گذشته مسائل جای به –تمرکز بر روی آینده 

های گذشته نادیده گرفته شود. در عوض، یاد بگیرید که موقعیت منفی را به موقعیتی مثبت معنا نیست که شکست

وری شرکت برگزار شود، با اشاره  برای بررسی کاهش بهرهبه عنوان مثال، اگر یک جلسه  .و سازنده تبدیل کنید

 .به مسائل مثبتی که اخیرا اتفاق افتاده جلسه مفیدتر خواهد بود

 افزایش بهره وری با تشویق مراقبت از خود (6

تعداد کارکنانی که به دلیل استرس به بیمارستان نیاز پیدا کردند سه برابر شده  2000و  1996های بین سال

 ترین منبع استرس چیست؟و شایع .است

های شغلی منبع اصلی استرس برای بزرگسالان آمریکایی گوید که فشارها و ترسموسسه آمریکایی استرس می

این یک مسئله بزرگ است. کارکنانی که بیش از اندازه تحت استرس قرار دارند از لحاظ جسمی، ذهنی  .هستند

گیرد، همه هنگامی که تیم شما تحت استرس قرار می .متری دارندوری ک و احساسی ناسالم هستند. و بهره

ست و برای افزایش بهره وری خوب است. فقط باید قبل از وقوع دهندهاما نوع مناسب استرس واقعا انگیزه .بازندمی

 چطور؟ .فرسودگی شغلی مانع آن شویم

 .، جسمی و احساسیشانمراقبت از سلامت روانی با تشویق اعضای تیم در همه سطوح برای

 :این بدان معنی است که همه کارهای لازم را برای ایجاد یک فرهنگ سازمانی سالم انجام دهید

https://behtime.ir/main/%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%81%D8%B4%D8%A7%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C/
https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/05/%D9%85%D9%88%D8%B6%D9%88%D8%B9-%D9%85%DA%A9%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%AA.jpg
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دادن کار چالشی و معنادار به کارکنانایجاد پارامترهای روشن برای  گوش دادن به کارکنانارائه بازخورد سازنده

 .کندحتی به روز نگه داشتن تجهیزات هم کمک می موفقیت

و زمانی برای ورزش و  ،تعادل بین کار و زندگی دهند که ارزش مسائلی مانند خواب خوب، مدیران باید نشان

 .دانندآرامش را می

 .با دورکاری، کار بیشتری انجام دهید (۷

کنند، کنند، کمتر به علت بیماری کار را ترک میهای بیشتری کار میتر هستند، ساعتکارکنان راه دور مولد

جویی قابل توجهی به صرفه این موضوع منجر شوند. ودهند، و در کل بیشتر درگیر کار میکارشان را بهتر انجام می

 .شودهای کسب و کار میدر هزینه

 افزایش رضایت کارکنان با پاداش و مزایای عالی (۸

کنند و اگر گوگل و فیس بوک فکر می دانندبوک اهمیت رضایت شغلی را میهای فناوری مانند گوگل و فیسغول

هایی برای ارائه ماساژ، خواب ها به داشتن اتاقشرکتاین  .این یک ایده خوب است، شما هم باید به آن توجه کنید

نفر، مزایای دیگر را به افزایش  4کارمند  5دهد که از هر یک نظرسنجی نشان می .اندو آرایشگاه معروف شده

 .دهندحقوق ترجیح می

 :در مورد مزایای دیگر فکر کنید

 Twillo ددهبه کارمندان ماهانه برای خرید کتاب کمک هزینه می. 

  Burtonدهدهزینه اسکی ارائه می کمک. 

 REI دهدشان مرخصی میبه کارکنان دو روز برای انجام کارهای مورد علاقه. 

 .گیرندهای فیلم تخفیف میدر بلیط ٪35تا  Tesla کارمندان 

 NutraClick دهدبرای عضویت در باشگاه کمک هزینه می. 

https://behtime.ir/main/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%D9%88-%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
https://behtime.ir/main/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%AA%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D8%A7%D8%B1-%D9%88-%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C/
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 .کاری به دست آوریدوری بینش  گیری بهرهاز طریق اندازه (۹

وری کارکنان،  گیری بهرهتوانید برای اندازهنمی .دهدوری جواب نمی در اقتصاد امروز، فرمول کلاسیک بهره

 .خروجی را به ورودی تقسیم کنید

Lynn Wuوری واقعا سخت است گیری بهرهگوید: در کارهای علمی اندازه، استاد دانشگاه وارتون می. 

 .شود، قابل مدیریت استگیری میازهاما آنچه که اند

باید به کیفیت کار به اندازه کمیت کار اهمیت بدهیم.  .تر استوری از همیشه مهم گیری مناسب بهرهامروزه اندازه

گیری برای اندازه .بریملا را از بین میوری با با بهره انگیزه کارکنانِ وری کارکنان اهمیت ندهیم، اگر به بهره

دارید. این ابزار به شما  وری گیری بهرهابزار اندازه وری در محیط کسب و کار امروز، نیاز به دقیق و مناسب بهره

 .دهدتیم را می های کلسازی و مدیریت پروژهامکان نظارت، ساده

 .با بالا بردن روحیه، کارها را با کیفیت عالی انجام دهید (1۰

 .کنندتر و بهتر کار میتر، دقیقگیریم: کارمندان شاد، سختدر نهایت، از همه این مسائل این نتیجه را می

شوند. می فرسودگی شغلی کنند دچارتوجهی میعدالتی یا کمافرادی که از مشاغل خود نفرت دارند و احساس بی

مواردی از جمله ارتباطات باز، تمرکز بر خود مراقبتی و استقلال، و نیازهای اساسی انسان مانند اعتماد و وقتی 

شود، نتیجه کارایی بهتر کارکنان است. البته شاید کار آسانی نباشد اما احترام تبدیل به فرهنگ یک سازمان می

ترل بیش از حد کارکنان را کنار بگذارید، نکات کافیست شروع کنید. ارتباطات واضح و شفاف را تشویق کنید، کن

 .دهیدها بگویید(، و نشان دهید که اهمیت میدهند را ببینید )و به آنمثبت کارهایی که کارکنان انجام می

هر فرد و یا کسب و کاری که بخواهد میزان کار انجام شده توسط خود و یا کارکنانش را اندازه بگیرد و در نتیجه 

 .خواهد بود بهتایم را بهبود ببخشد، استفاده کننده بتواند آن

 

 

 

 

http://www.behsad.com/weblog/?cat=75
https://behtime.ir/main/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%D9%88-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
https://behtime.ir/main/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3-%D9%88-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C-%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-%D9%88-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86/
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 :پنجم چهل ونکته  

 نوآوری با امکانات کم

 

ها به نوآوری نیاز آپشوند، مانند استارتهای بزرگ نیز زمانی که با کمبود منابع و زمان مواجه میحتی شرکت

 .دارند

 :راهکار برای نوآوری با امکانات کم و در شرایط اقتصادی سخت آورده شده است 4در ادامه 

 .بودجه بزرگ را فراموش کنید (1

های اولیه مجازی برای آزمایش لازم نیست نوآوری پرهزینه باشد. برای مثال به ابزار تحقیق بازار آنلاین و نمونه

 .ها تکیه کنیدایده

 .کنید در بازار واقعی آن را آزمایش (2

های خود نکنید. یک طرح به اندازه کافی خوب را انتخاب کنید، سپس در نقص کردن ایدهزمان خود را صرف بی

 .بازار آن را آزمایش و اصلاح کنید

 .ریزی همه جزئیاتروی عملی ساختن ایده تمرکز کنید، نه برنامه (3

 .تصمیم بگیرید و حرکت کنید (4

های در حال شکست خود را کنار بگذارید. با این سریع دارد. نترسید که ایده گیریشرایط سخت نیاز به تصمیم

 .کار برای ایده خوب بعدی منابع باارزش را آزاد خواهید کرد

اقتباس شده  Scott D. Anthony نوشته «چهار درس از رویکرد تازه برای نوآوری» این نکته مدیریتی از

 .است

https://hbr.org/2009/06/four-lessons-from-ycombinators
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روزهای دشوار امروز در واقع یک شانس پنهان برای  یک اصل مهم برای امیدواری در روزهای سخت این است که

کنند روی فرضیات مهم تمرکز کنند و و نوآوران را مجبور می شوندکمبودها باعث نظم می نوآوری هستند،

 .های سریع بگیرندتصمیم

 Y Combinator گذاریسازمان که سعی در اجرای اصول نوآوری با امکانات کم دارد شرکت سرمایهیک 

 .است

تنها در  .توسط پل گراهام تاسیس شد 2005اند، این شرکت در سال برای کسانی که در مورد آن چیزی نشنیده

  Y     رویکرد اساسی .اری کردگذافزاری مختلف سرمایهآپ نرماستارت 150بر روی  Y Combinator چند سال، 

Combinator دلار است(،  25000گذاری کمتر از های امیدوارکننده، )متوسط سرمایهارائه سرمایه اولیه کم به ایده

ها، سرمایه اولیه، دسترسی به یک شبکه ها برای مدت زمانی کوتاه است. این استارتاپسپس حمایت از این نوآوری

کنند. در را کسب می Y Combinator هایگذاران بالقوه و فرصتی برای یادگیری از دیگر استارتاپقوی از سرمایه

 .آوردمی بخشی از تجارت را بدست Y Combinator عوض، 
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کسب  Y Combinator توانند ازها میبرای نوآوری با امکانات کم چهار درس وجود دارد که شرکت

 :کنند

 .بودجه بزرگ را فراموش کنید

کنند که از منابع مالی کافی برای نوآوری برخوردار نیستند. با وجود ها شکایت میکنم وقتی شرکتتعجب می

توانید کارهای زیادی های اولیه مجازی، میابزار تحقیق بازار آنلاین و امکان ایجاد نمونه ،open source افزارهاینرم

 .کندانجام دهید. کمبود منابع مالی به ندرت شما را محدود می

 .رضایت دهید« به اندازه کافی خوب»به یک طراحی 

ای از ایده خود را در کمتر رود نسخهکنند، انتظار میشروع به کار می Y Combinator هایی که با بودجهاز شرکت

به اندازه کافی »افزاری های نرمکند تا بستهماه منتشر کنند. این بازه زمانی محدود، کارآفرینان را مجبور می 3از 

ها برای یاری از شرکتهای بسرا معرفی کنند که بتوانند در بازار امتحان شوند. این رویکرد برخلاف تلاش« خوب

 .ها در معرض شرایط واقعی بازار تست شوندشود ایدهها در ازمایشگاه، باعث میتکمیل کردن ایده

 .های تجاری خوب هستند، اما ضروری نیستندبرنامه

Y Combinator دهد.های تجاری مفصلی دارند یا نه، وسواس به خرج نمیکه آیا کارآفرینان برنامهدر مورد این 

باز هم، تمرکز بر این است که چیزی در بازار ایجاد شود تا شرایط اصلاح و یادگیری فراهم شود. از این گذشته، 

 .اگر سعی در ایجاد یک بازار دارید، به هر حال بیشتر مطالب موجود در یک برنامه تجاری مبتنی بر فرضیات است

 .شکست یک گزینه است

کند، اگر تیم نتواند گیری سریع میاین است که افراد را وادار به تصمیم Y Combinator یکی از مزایای رویکرد

هایی کند. شرکتتر میها را آسانگذاری کم، کنار گذاشتن ایدهرسد. سرمایهنمونه اولیه تولید کند، پایان پروژه می

کنند. گفتن نه مهارت قابل های اشتباه مصرف میگویند فاقد منابع هستند، غالباً این منابع را در پروژهکه می

 .توجهی است

 



Behtime.ir         
 

186 
 

 

 

 :ششم چهل و، نکته 

 جلوگیری از تصمیمات اشتباه با درگیر کردن شخص بی طرف 

 

 :گیریمشماری میما هر روز تصمیمات بی

 ،چه زمانی یک جلسه را برگزار کنیم  

 ،چه کسی را برای ایفای یک نقش حیاتی استخدام کنیم 

   قبول کنیمچه زمانی یک پروژه جدید را. 

طرف را در فرایند های پر ریسک که حتی یک اشتباه، ممکن است نابود کننده باشد، یک فرد بیگیریبرای تصمیم

تواند کمک کند متوجه شخصی با دیدگاه تازه و بدون تعلق احساسی به موضوع می، گیری خود درگیر کنیدتصمیم

از یکی از همکاران  .اشتباه تحت تأثیر تجربیات گذشته باشدهای شما ممکن است به گیرییک از تصمیمشوید کدام

های مهم و حیاتی، گیریتصمیم .های دیگر یا یک مشاور خارجی بخواهید که این نقش را بازی کندخود از بخش

 .ارزش این را دارند که به دنبال آن نظر اضافی باشید

    از سایت andrew Campbell نوشته «گیرندچرا رهبران خوب تصمیمات بد می» این نکته مدیریتی از

hbr  اقتباس شده است. 

ها کوچک و گیریم. برخی از آنای ما نهفته است. هر روز تصمیم میگیری در قلب زندگی شخصی و حرفهتصمیم

گذارند. گاهی از اهمیت بیشتری برخوردارند و بر زندگی، معیشت و رفاه افراد تأثیر میخطر هستند. برخی دیگر بی

کنیم. واقعیت هولناک این است که تصمیمات بسیار مهمی که توسط افراد باهوش و در طول این راه اشتباه می

 .آیندشوند، گاهی اشتباه از آب در میمسئول با بیشترین اطلاعات و بهترین مقاصد گرفته می

ها هایی را که سازمانشوند و راهکنیم که باعث خطا در قضاوت میدر ادامه، شرایطی را توصیف می

 .دهیمگیری محافظت کنند، توضیح میها از فرآیند تصمیمتوانند با استفاده از آنمی

https://hbr.org/2009/02/why-good-leaders-make-bad-decisions
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 خود هایقضاوت چگونه انسان مغز که بدانیم باید ابتدا برای جلوگیری از تصمیمات اشتباه

 .دهدمی شکل را

 

.  

 

 کند؟مغز چگونه اشتباه می

که در حافظه ما ذخیره  های احساسیبرچسب یا تشخیص الگو افتد با استفاده ازمغز آنچه را که اتفاق می

گیریم. هر دو فرآیند دهیم یا آن را نادیده میکند، سپس ما به آن اطلاعات واکنش نشان میشوند، ارزیابی میمی

 .توانند باعث اشتباه شوندهر دو می معمول قابل اعتماد هستند. اما در شرایط خاص،به طور 

 تشخیص الگو

در مواجهه  .کندقسمت مختلف مغز ادغام می 30تشخیص الگو یک فرآیند پیچیده است که اطلاعاتی را از حدود 

بنابراین یک استاد شطرنج  .گیریممیهای قبلی در نظر با وضعیت جدید، ما فرضیات را بر اساس تجربیات و داوری

تواند با ترسیم الگویی که قبلاً دیده، یک بازی شطرنج را ارزیابی کند و در عرض شش ثانیه حرکت با کیفیتی می

های به ظاهر آشنا سروکار تواند ما را گمراه کند. وقتی با موقعیتاما شناخت الگو همچنین می .را انتخاب کند

 .کنیم، در حالی که اینطور نیستها را درک میشود فکر کنیم آنمی داریم، مغز ما باعث
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 برچسب زدن احساسی

 .کنیمفرایندی است که توسط آن اطلاعات عاطفی خود را به افکار و تجربیات ذخیره شده در خاطراتمان متصل می

گوید که باید چه نوع عکس می گوید که آیا باید به چیزی توجه کنیم یا نه، و به مااین اطلاعات عاطفی به ما می

هایی از مغز ما که احساسات را هنگامی که قسمت .العملی داشته باشیم )فوری یا با تعویق، جنگیدن یا گذشتن(

دهد تحقیقات نشان می. گذاری احساسی چقدر مهم استتوانیم بفهمیم برچسببیند، میکند آسیب میکنترل می

کفایتی تبدیل گیرندگان کند و بیعینی را حفظ کنیم، با این حال به تصمیمتوانیم ظرفیت تحلیل که اگرچه می

کند تا به تصمیمات معقولی مانند تشخیص الگو، برچسب زدن احساسی بیشتر اوقات به ما کمک می .شویممی

 .تواند گمراه کننده هم باشدبرسیم. اما می

 کند؟چرا مغز چنین خطاهایی را اصلاح نمی

این موضوع بررسی  .دهیم، ناخودآگاه استبسیاری از کارهای ذهنی که انجام می این است که بارزترین دلیل

مغز ما به طور طبیعی از این الگوی   .کندگیری را دشوار میاطلاعات و منطق مورد استفاده در هنگام تصمیم

پیروی  بل هر هدف ارزیابی کنید،ها را بررسی کنید، اهداف را تعیین کنید و هر گزینه را در مقاگزینه کلاسیک که

 .کندنمی

های احساسی برای کنیم و با استفاده از برچسبدرعوض، ما با استفاده از تشخیص الگو وضعیت را تحلیل می

افتند. در واقع، همانطور که تحقیقات روانشناسی گیریم. این دو روند تقریباً فوراً اتفاق میواکنشمان تصمیم می

های دیگر ندارد. علاوه بر این، ما به رسد و تمایلی به در نظر گرفتن گزینهما به نتیجه می دهد، مغزنشان می

رسد و مغز ما به نتیجه می .خصوص در تجدید نظر در ارزیابی اولیه خود از یک وضعیت، بسیار ضعیف هستیم

ابی اولیه خود از یک وضعیت، های دیگر ندارد. ما به خصوص در بررسی مجدد ارزیتمایلی به در نظر گرفتن گزینه

 .ضعیف هستیم

 پرچم قرمز

ها تحت تأثیر سه اند، دریافتیم که آنهای بد انجام دادهدر تحلیل چگونگی این موضوع که رهبران خوب قضاوت

کنند تا الگوی ها را ترغیب میکنند و یا آنها را تحریف میهای احساسی آناند که یا برچسبعامل قرار گرفته

 .نامیممی شروط پرچم قرمز رستی را ببینند. ما این عوامل راناد
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 .بشناسیم را شرط سه این برای جلوگیری از تصمیمات اشتباه باید

 اولین و آشناترین شرط پرچم قرمز،

دهیم، تاثیر وجود علاقه نامناسب به خود است که معمولا بر میزان اهمیت احساسی که برای اطلاعات قرار می

  .شود الگوهایی را که دوست داریم، ببینیماین به نوبه خود باعث می .گذاردمی

 دومین شرط،

توانند بر ها میها و چیزها وابسته شویم و اینتوانیم به افراد، مکانما می .کننده استهای گمراه وجود وابستگی

  .م دادن تأثیر بگذارندقضاوتمان در مورد وضعیتی که ما با آن روبرو هستیم و اقدامات مناسب برای انجا

 شرط نهایی پرچم قرمز

رسند با وضعیت فعلی مرتبط و قابل هایی هستند که به نظر میها خاطرهاین .کننده استوجود خاطرات گمراه

های مهم توانند باعث شوند که از برخی تفاوتها میآن .دهندمقایسه هستند، اما ما را به مسیر اشتباه سوق می

اگر تصمیمات ما در تجربه مشابه قبلی خوب عمل کرده باشد، احتمالًا  .ها را کم ارزش بدانیمیا آنغافل شویم و 

 .های کلیدی غافل خواهیم شداز تفاوت

  محافظت در برابر تعصبات
 

گیری و جلوگیری از تصمیمات اشتباه سه نوع ضمانت را در برای حفاظت فرایند تصمیم

 :نظر بگیرید
 

 .تحلیل تازهتزریق تجربه یا 

گیرنده، تعصبات را خنثی های متفاوت در مورد مشکل به تصمیمتوانید با ارائه اطلاعات جدید و برداشتاغلب می

 .کنید
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 .معرفی بحث و چالش بیشتر

شود. وقتی ساختار قدرت گروهی که درباره این تواند تضمین کند که با تعصبات با صراحت مقابله میاین کار می

 .کندکند متعادل باشد، این راهکار بهتر عمل مییموضوع بحث م

 .تراعمال حاکمیت قوی

کند. این موضوع تحریف تفکر را از بین شرط تصویب یک تصمیم در سطح بالاتر، تضمین نهایی را فراهم می

 .تواند از منجر شدن به نتیجه بد جلوگیری کندبرد، اما مینمی
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 :هفتم چهل ونکته 

 .ندارید سررسید زمانی که تاریخ انگیزه دادن به خود

  

کند و باعث تمرکز و تکمیل وظایف نیروی قدرتمندی است که مهمترین کارها را مشخص می سررسید تاریخ

ها در لیست ها یا حتی سالها، ماهتوانند برای هفتهمشخصی ندارند می سررسید هایی که تاریخپروژه .شودمی

برید و افتد به این دلیل که از کار کردن بر روی یک پروژه لذت نمیگاهی این اتفاق می .سرگردان بمانندوظایف 

اندازید. اما بعضی اوقات، واقعا نرسیدید یک پروژه را انجام دهید، بنابراین هر وقت بتوانید انجام آن را به تعویق می

معمولا برای تاخیر در انجام کارهایی که  .تحت فشار بودیدمشخص  سررسید چرا که برای انجام کارهای با تاریخ

های گیرید ولی از درون، خودتان را به خاطر پروژهندارند، از طرف افراد دیگر مورد انتقاد قرار نمی سررسید تاریخ

است ، این اضطراب وجود دارد که ممکن کنید. هچنین در موارد مهمی که فوریت ندارنددست نخورده سرزنش می

 .هر لحظه شخصی از شما درباره وضعیت آن سؤال کند و شما هم چیزی برای ارائه نداشته باشید

از  «ندارد؟ سررسید تاریخ چگونه به خودتان انگیزه دهید تا کاری را انجام دهید که» بنابراین مقاله

 .را بخوانید hbr سایت

 زمانی که تایخ سررسید ندارید چگونه به خود انگیزه دهید؟

 

 .تعیین کنید سررسید برای خود تاریخ

 سررسید نداشته باشد، هیچ دلیلی وجود ندارد که نتوانید خودتان برای آن تاریخ سررسید اگر یک پروژه تاریخ

 .تعیین کنید

 .تعیین کنید تاریخ سررسید های خودتوانید برای تمام فعالیتاستفاده از بهتایم میبا 

 تعهدات خود را بنویسید. 

 گذاری کنیدها را در تقویم خود علامتآن. 

https://hbr.org/2019/09/how-to-motivate-yourself-when-you-dont-have-a-deadline
https://hbr.org/2019/09/how-to-motivate-yourself-when-you-dont-have-a-deadline
https://hbr.org/2019/09/how-to-motivate-yourself-when-you-dont-have-a-deadline
https://hbr.org/2019/09/how-to-motivate-yourself-when-you-dont-have-a-deadline
https://behtime.ir/main/knowledge-base/%d8%aa%d8%b9%d8%b1%db%8c%d9%81-%d9%81%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7/
https://behtime.ir/main/knowledge-base/%d8%aa%d8%b9%d8%b1%db%8c%d9%81-%d9%81%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7/
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 اندازید، را به تعویق می سررسید دانید که در اوقاتی که سرتان شلوغ است، فقط کارهای بدون تاریخاگر می

 .تری در برنامه خود باشید و سپس واقعاً به آن متعهد شویدبه دنبال زمان سبک

 هایی از آن را به پایان برسانید، به اهید یک پروژه یا بخشخوکه دقیقاً چه زمانی میبا مشخص کردن این

 .کنیدبندی مناسب کارها کمک میخودتان در اولویت

 .از همکارانتان بخواهید پیگیری کنند

وقتی به کسی  .، درخواست پشتیبانی استسررسید های بدون تاریخگاهی اوقات تنها راه برای پیشبرد فعالیت

مثلا یک عضو تیم،  .گویید، انگیزه بیشتری برای پیشرفت داریدبرای اتمام یک کار می چارچوب زمانی خود را

تری برخی ممکن است تصمیم بگیرند این کار را عمومی .دهیدرئیس، دوست یا مربی، و سپس به آن فرد گزارش 

خاصی را انجام خواهید های اجتماعی به اشتراک بگدارید که تا زمان مشخصی فعالیت مثلا در رسانه. انجام دهند

از طرف  .شودهای شما این موضوع را پیگیری کنند، این استراتژی عملیاتی میکنندهداد. اگر تعدادی از دنبال

 به عنوان مثال، .توانید با کسی در پروژه خود همکاری کنیددیگر، می

ت در یک اتاق بنشینید و بر روی زمانی را برای خود و همکارتان تنظیم کنید که روی آن کار کنید. یا ممکن اس

خواهید در طی آن دوره چه کاری انجام دهید و سپس در ها بگویید که میکارهای جداگانه کار کنید. اگر به آن

کند، زیرا کند. این ارتباط شما را پاسخگو و مسئول میپایان جلسه گزارش دهید، این استراتژی بهتر عمل می

کند، ه باید چه کاری انجام دهید. همچنین یک محیط کاری کوچک ایجاد میداند در آن لحظهمکار شما می

 .کنید در حالی که شما باید کار کنید، بقیه در حال تفریح و استراحت هستندبنابراین شما احساس نمی

ایجاد  پذیریها مسئولیتکند. همه این گزینهرویکردی را انتخاب کنید که بیشترین انگیزه را برای شما فراهم می

آید که اگر واقعی وجود نداشته باشد، این حس به وجود می سررسید کنند، به این ترتیب حتی اگر یک تاریخمی

 .کنیدکنید و یا به حرف خود عمل نمیبه دنبال انجام آن فعالیت نروید، کسی را نا امید می

 .توانید از امکانات بهتایم استفاده کنیدگذاری خود میبرای پیگیری هدف

https://behtime.ir/main/%d9%86%d8%b1%d9%85-%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%d8%b1-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d8%aa%d8%a7%db%8c%d9%85%e2%80%8c-%d8%b4%db%8c%d8%aa/
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 .انگیزه دهیدبه خود ( 1

ها توانید آنکننده ایجاد کنید. چند روش وجود دارد که میهای قانعآخرین راه این است که برای خودتان انگیزه

 :را انجام دهید

 .دهید، به خودتان پاداش دهیدسعی کنید برای کارهایی که انجام می( 1-1

توانید به ناهار بروید. یا پس از اتمام تحقیق، یکنید، مبه عنوان مثال، یک ساعت که وقت خود را صرف پروژه می

پاداش لازم نیست بزرگ باشد. فقط باید کارهایی  .توانید بعد از ظهر برای سازماندهی دفتر خود وقت بگذاریدمی

 .باشند که دوست دارید انجامشان دهید

مجازات را امتحان دهنده نیستند، به جای آن اگر جوایز به اندازه کافی برایتان انگیزه( 2-1

 .کنید

توانید برنامه تلویزیونی مورد علاقه خود را تماشا کنید. یا به عنوان مثال، اگر یک ساعت اضافه کاری نکنید، نمی

توانید به هیچ پادکستی گوش دهید. مجازات باید اید را کامل نکنید، نمیاگر برنامه آموزشی که خریداری کرده

ای را که تمایل برید، به این ترتیب به خاطر این مجازات، وظیفهاز انجام آن لذت میمحروم شدن از کاری باشد که 

 .کنیدگذاری وقت در آن ندارید، فراموش نمیبه سرمایه

https://behtime.ir/main/wp-content/uploads/2020/05/%D9%BE%DB%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C-%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%AE-%D8%B3%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C%D8%AF.jpg
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 .توانید بخشی از روند انجام کار را به شکل پاداش درآوریدمی( 3-1

شاپ یا پارک بروید. وقتی که این کار ه کافیتوانید ببه عنوان مثال، در حالی که در حال انجام پروژه هستید، می

ای که ممکن است در غیر این صورت خوشایند را با نیاز به تمرکز بر روی پروژه دهید، شما یک تجربهرا انجام می

 .ایدروی آن کار نکنید، ترکیب کرده

 غیرمنطقی سیدسرر به تاریخ نه گفتن( 2

غیرمنطقی  سررسید یک تاریخشود، اما گاهی پذیرفتن باعث ایجاد انگیزه در بسیاری از ما می سررسید اگرچه تاریخ

ها کند. ممکن است به دلایل متعدد از جمله ناامید نکردن دیگران این تاریخاسترس بسیار زیادی را به ما وارد می

 .مدت استرا قبول کنیم، اما باید بدانیم که یکی از عوامل فرسودگی کاری، استرس طولانی

های غیرمنطقی که از عوامل ایجاد استرس هستند، در ادامه راهکارهایی را برای رد کردن ددلاین

 .خوانیدمی

تواند در یک مهارت ساده وری با زندگی در استرس و نارضایتی میتفاوت زندگی در آرامش و بهره

  :نهفته باشد

 .یادگیری چگونه نه گفتن

وار و رسیدن به کاری دیوانهنه گفتن بین انجام کارهای بسیار زیاد و داشتن حجم مناسبی از کار یا بین ساعت 

تواند سخت باشد. ممکن است از نه اما نه گفتن می .کندبدون تحمل استرس، تفاوت ایجاد می سررسید تاریخ

 :گفتن احساس بدی داشته باشید

 زیرا نگران ناراحتی افراد هستید. 

 توانید حجم کاری خود را مدیریت کنیدیا نگرانید اینطور به نظر برسد نمی. 

 هایی را در آینده و حال از دست بدهیدیا مثلا فرصت. 

 .ایدها را افزایش دادهاما حقیقت این است که وقتی هرگز نه نگویید، در واقع احتمال دیدن این نتیجه

 پس دقیقا چطور نه بگویید؟

 

https://hbr.org/2019/03/9-ways-to-say-no-to-busywork-and-unrealistic-deadlines
https://hbr.org/2019/03/9-ways-to-say-no-to-busywork-and-unrealistic-deadlines
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 تعهدات زمانی

زمانی کنید که بهترین استفاده  برای پیدا کردن ساعات خالی در برنامه کاری، باید شروع به نه گفتن به تعهدات

شود، دست بردارید، و در هایی که از شما میاز روز شما نیستند. این بدان معناست که از قبول همه درخواست

 :عوض از خود بپرسید

 گذاری مناسب زمان من است؟آیا این سرمایه

ارخوبی است، اما ماهانه حداقل سه برای مثال، از شما خواسته شده که در یک خیریه داوطلب شوید. البته این ک

 :گیرد. پس بگوییدتا پنج ساعت از وقت کاری شما را می

ترام آن که از من خواستید بخشی از این کار خیر باشم. واقعاً باعث افتخارم است، اما باید با احخیلی ممنون از این
 .متشکرمرا رد کنم، زیرا در حال حاضر بیش از ظرفیتم مشغول هستم. از درک شما 

 :توانید بگوییدای شرکت کنید که حضور شما ضروری نیست، مییا مثلا از شما خواسته شده در جلسه

من دعوتنامه را دیدم، خیلی ممنونم که از تشکیل جلسه مرا آگاه کردید، دوست خوبم رضا نماینده تیم ما خواهد 
 .بی به من ارائه خواهد کرددانم که کارش را به خوبی انجام خواهد داد و گزارش خوبود. می

تواند به ناراحتی اولیه منجر شود اما ها یا نیازهای شما مطابقت ندارند، مینه گفتن به تعهدات زمانی که با اولویت

 .جویی در ساعات شما خواهد شددر پایان موجب صرفه

 وظایف

 

انجام دهند در لیست کاریشان دارند. این توانند بیشتر افراد وظایف بسیار بیشتری نسبت به آنچه در یک روز می

رای خارج  .کنند قبل از انجام کار خود به همه کمک کنند صادق استامر به ویژه در مورد افرادی که سعی می

خواهد کاری به عنوان مثال، وقتی کسی از شما می .شدن از این چرخه، زمان آن است که شروع به نه گفتن کنیم

ما نیست، حق دارید نه بگوید. اما اگر در گذشته بیش از حد بله گفتید، باید آموزش انجام دهید که وظیفه ش

 :کنند، اگر چنین پاسخی بدهیدها شما را در ک میآن .ببینید

 تواند کمک کند، به شما بدهمتوانم اطلاعات تماس کسی را که میاین حوزه تخصص من نیست. می. 

 کنمناهار جلسه فردا را سفارش دهد. من درخواست شما را مطرح میتواند کنم کارآموز ما میمن فکر می. 
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ای انجام دهید که اختیاری است و شما حتی بدون قبول این پروژه هم بیشتر وقتی از شما خواسته شده که پروژه

 :ییدتوانید بگومی .ای آن را رد کنیداز توانتان کار برای انجام دارید، زمان آن است که به طرز محترمانه

ام. از آنجا که این کار برای شما مهم است، متأسفانه، من در حال حاضر بیش از حد توانم، کار قبول کرده
 .بهترین کار این است که آن را به کسی محول کنید که بتواند به آن زمان و توجه بیشتری نشان دهد

چیزی ، مام برسند، اما شما وقت نداریدزمانی که در جلسه هستید و صحبت از کارهای مختلفیست که باید به ات

 .ها برای نه گفتن استنگویید. داوطلب نشوید. عدم پیشنهاد کمک یکی از بهترین راه

 چارچوب زمانی

هاست. در این های شما همراستا هستند، اما مشکل زمان آنبعضی اوقات وظایفی که باید انجام شود، با مسئولیت

 اگر یک پروژه بزرگ دریافت کردید که تاریخ .های غیر منطقی نه بگوییدبه برنامه توانید،هر زمان که می، موارد

 :توانید از چند طریق مذاکره کنیدآن با توجه به تعهدات دیگر شما منطقی نیست، می سررسید

 اگر مدیرتان هم در جریان این شرایط هست،

 .واهید، تعیین کند ابتدا روی چه چیزی تمرکز کنیدهای مختلف خود را توضیح دهید و از او بختوانید اولویتمی

 دارید، سررسید اما شما توانایی تعیین تاریخ اگر مدیرتان در این شرایط دخیل نیست،

 .ها بازگردیدتوانید با یک پیشنهاد مخالف پیش آنمی

 نیستید، سررسید اگر مدیرتان در این شرایط دخیل نیست و شما هم مجاز به عقب انداختن تاریخ

 :توانید مدیرتان را در جریان این گفتگوها قرار دهید. چیزی شبیه به اینمی

های دیگری که در حال انجام آن هستیم، شنیدم که تمایل دارید این کار تا پایان ماه انجام شود. اما با وجود پروژه
 ؟کنم. به نظر شما منطقی است خواهم یک تاریخ سررسید برای اواسط ماه آینده پیشنهادپذیر نیست. میامکان

در صورت عدم  تر به کار بگیرید، زیرااین پیشنهادات را هرچه سریع .نه گفتن آسان نیست. اما ارزشش را دارد

 .پذیرندتر میتاخیر معمولا افراد نه را راحت

 



Behtime.ir         
 

197 
 

 

 

 :هشتم چهل ونکته 

 .ها جلوگیری کرداشتباه استراتژی که باید از آن 3

 

اند، ها شدهاشتباهات استراتژی رایجی که در شرایط خوب و بد مانع بسیاری از شرکتمراقب این 

 :ها جلوگیری کنیدباشید و از آن

 .کنندتجارتی را که عملکرد پایینی دارد، حفظ می (1

اندازهای چشمها را کنار بگذارید تا بتوانید روی ها تجارتی دارند که نباید در آن فعالیت کنند. این تجارتاکثر شرکت

 .تر تمرکز کنیدامیدوار کننده

 .بر رشد مداوم تاکید دارند  (2

تر ممکن است به معنای تجارت جدید نباشد. به جای تمرکز بر گسترش و رشد، به این انداز امیدوار کنندهچشم

 .توانید تجارت فعلی خود را بهبود ببخشید و موقعیت خود را تقویت کنیدفکر کنید که چگونه می

 .دهندها را کاهش میجویی در هزینهصرفه  (3

افتند. فقط به این دلیل که دیگر ها کمتر به فکر مسائل اقتصادی میشود، بسیاری از شرکتوقتی اوضاع بهتر می

جویی را متوقف نکنید. سادگی در هر بازاری یک شرایط بهتر از آن است که برای بقای شرکت تلاش کنید، صرفه

 .دارایی است

اقتباس  Walter Kiechel نوشته «ادامه دادن همان اشتباهات استراتژی قدیمی» کته مدیریتی ازاین ن

 .شده است

 

https://hbr.org/2010/02/stand-by-for-the-same-old-stra
https://hbr.org/2010/02/stand-by-for-the-same-old-stra
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گونه این ها پس از گذر از بحران رادهند، شرایط شرکتهای بزرگ مشاوره میبرخی از مشاوران که به شرکت

 :اندگزارش کرده

کنند باید آیند و احساس میگیری که بدترین شرایط تمام شده است، از سنگر خود بیرون میها با این نتیجهآن
  .اندازی کندیک یا دو خط محصول جدید را راه

است برخی از ها بخواهم محتاط باشند، چرا که ممکن شود که من از آناما خواندن تاریخ استراتژی باعث می

 .اشتباهات قدیمی را تکرار کنند

 :بنابراین مراقب اشتباهات زیر باشید

 .های بیشتر هستیددهید یا حتی دنبال تجارتهای زیادی را ادامه میاولین اشتباه: تجارت

دار اهل ایالات متحده آمریکا بود. وی بنیانگذار مدار، کارآفرین و سرمایهسیاست) بروس هندرسون همانطور که

 :گفت .(باشدگروه مشاوره بوستون می

 .شناسم دارای تعدادی تجارت هستند که نباید در آن فعالیت کنندهایی که من میتقریباً تمام شرکت

کننده را تنها پس  های امیدوارها شهامت کافی برای کسب تجارتاین واقعیت اذعان دارند که شرکتمشاوران بر 

 .آورندهای بد خود به دست میاز کنار گذاشتن تجارت

 .دهیدجویی را کاهش میصرفه :دومین اشتباه

  .فکر کردن در مورد فردا را متوقف نکنید :پیام به مدیران تیزبین

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%88%D8%B3_%D9%87%D9%86%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%88%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%88%D8%B3_%D9%87%D9%86%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D9%88%D9%86
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 این  به .این موضوع معمولاً مستلزم تغییر آگاهی است .ها باید به یک عادت تبدیل شودهزینهوقفه کاهش بی

 .کنید فکر ظرافت و سادگی برای بلکه بیشتر، وریهبهر برای تنها نه تلاش یک عنوان به موضوع

 .برای رشد خیلی سریع سومین اشتباه: تلاش

ای جز رشد مداوم ندارید. اما قیمت سهام را بالا نگه دارید، چاره خواهیدرسد که اگر میمعمولا اینطور به نظر می

 .گونه نیستلزوماً این

 :گویدمدیر اجرایی یک شرکت موفق می ،برایان پیتمن

ه به دنبال ایجاد ارزش برای سهامداران ای نداریم که صرفا به دنبال رشد یا اندازه شرکت باشیم، بلکما علاقه
 .هستیم

ریزان راهبردی یک اقتصاددان اهل ایالات متحده آمریکا است. وی ملقب به پیامبر برنامه) مایکل پورتر

 :کندهمین نکته را بیان می استراتژی چیست؟ با عنوان 1996در مقاله خود در سال   .(باشد)استراتژیک( می

با اتمام رکود اقتصادی بهتر است به دنبال تقویت موقعیت رقابتی و بهبود سودآوری خود باشید، حتی اگر نتایج 
 .این کار بلافاصله ظاهر نشوند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://hbrascend.org/author/brian-pitman
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%DB%8C%DA%A9%D9%84_%D9%BE%D9%88%D8%B1%D8%AA%D8%B1
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  :نهم چهل ونکته 

 مدیریت عملکرد کارکنان و مزایای آن برای سازمان و کارکنان

 

  چیست؟ کارکنان عملکرد مدیریت

مدیریت عملکرد فرآیند همکاری با کارکنان است، تا به این وسیله نقاط قوت و ضعف عملکردشان شناسایی شده  

 .شودها ارائه هایی برای مولدتر بودن آنحلو راه

 :بگیرید سناریوی زیر را در نظر

یابد. او به شدت درگیر کارهای مدیر فروش یک شرکت بزرگ دارویی است. سال مالی این هفته پایان می X آقای

کند: آخر سال است. و در این زمان شلوغ و دشوار از سال، از اداره منابع انسانی یک تماس تلفنی دریافت می

 X آقای« کارمند شما را دریافت نکردیم. تا پایان سال مالی فرصت دارید. 10، ما هنوز بررسی عملکرد Xآقای»

 هیچ معنیبی هایفرم آن پرکردن او، دیدگاه از «!دهندمی هدر را من وقت …اوه، بررسی عملکردها»کند: فکر می

 هاستآن فروش میزان بر مبتنی داندمی خود زیرمجموعه کارکنان عملکرد مورد در او آنچه تمام. ندارند ارزشی

 .و انگیزه هر فروشنده، بستگی به محصولات ارائه شده و مکان تحت پوشش او دارد تلاش از بیشتر که

ها بر دهد هیچ تاثیری بر پاداش کارکنان ندارد. حقوق و دستمزد در شرکت آنهایی که او ارائه میاز طرفی فرم

ها را تحویل دهد. روز فرصت دارد تا فرم 3کمتر از  ها اوبا همه این .اساس سنوات و مقام است نه شایستگی

ترین راه را انتخاب کند: برای خشنود کردن کارمندان خود، حداکثر امتیاز ممکن گیرد، راحتبنابراین تصمیم می

بندی خود راضی خواهند بود، و او دیگر مجبور دهد! او معتقد است که با این راه حل همه از رتبهرا به همه می

کند و از نظر خودش دقیقه پر می 20ها را در کمتر از ت با شکایات یا جلسات پیگیری مواجه شود. پس فرمنیس

 .گرددبه کار واقعی خود باز می
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اگرچه بخش  .ها وضعیت رایجی استدر این سناریو یک اشتباه بزرگ وجود دارد که متاسفانه در بسیاری از سازمان

 .نامد، اما اصلا اینطور نیستاین روند را مدیریت عملکرد کارکنان می X منابع انسانی شرکت آقای

  Herman نوشته «عملکرد مدیریت»کتاب  برای روشن شدن موضوع مقاله زیر را که برداشتی از

Aguinis است، مطالعه کنید. 

 تعریف مدیریت عملکرد

این فرآیند از  .هاستگیری و بهبود عملکرد در سازمانمدیریت عملکرد یک فرآیند مستمر برای شناسایی، اندازه

 .شودطریق ایجاد ارتباط بین عملکرد و اهداف هر فرد به رسالت و اهداف کلی سازمان انجام می

 :نظر بگیریددو مؤلفه اصلی این تعریف را در 

 .روند مداوم (1

پایان برای تعیین اهداف، مشاهده عملکرد و ارائه و دریافت راهنمایی و مدیریت عملکرد کارکنان یک فرآیند بی

 .بازخورد است

 

https://www.ebsglobal.net/documents/course-tasters/english/pdf/h17pe-bk-taster.pdf
https://www.ebsglobal.net/documents/course-tasters/english/pdf/h17pe-bk-taster.pdf
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 .ایجاد ارتباط بین مأموریت و اهداف (2

های کارکنان و خروجی هامدیریت عملکرد کارکنان مستلزم این است که مدیران اطمینان حاصل کنند که فعالیت

 .کند تا مزیت رقابتی در تجارت کسب کندمتناسب با اهداف سازمان است و به تبع آن، به سازمان کمک می

های مدیریت عملکرد سیستم .کندبنابراین مدیریت عملکرد کارکنان مشارکت کارمندان در سازمان را شفاف می

 .های مدیریت عملکرد واقعی نیستندکنند، سیستمنمی کارکنان که سهم افراد را در اهداف سازمان مشخص

 :دارد وجود مزایای بسیاری در رابطه با اجرای یک سیستم مدیریت عملکرد کارکنان
 

 .یابدانگیزه برای انجام کار افزایش می (1

شناخت دهد. دانش در مورد چگونگی انجام و دریافت بازخورد در مورد عملکرد شخص، انگیزه او را افزایش می

 .کندهای گذشته شخص، انگیزه لازم را برای دستاوردهای آینده وی تأمین میموفقیت

 .یابدعزت نفس افراد افزایش می (2

کند و باعث افزایش عزت نفس کارکنان خواهد دریافت بازخورد در مورد عملکرد، نیاز قدردانیِ فرد را برآورده می

 .شد

 .آورنددست میبهمدیران در مورد افراد خود، بینش  (3

گیرد، به ای درباره شخصی که مورد ارزیابی قرار میسرپرستان مستقیم و سایر مدیران مسئول ارزیابی، بینش تازه

 .کنندآورند و درک بهتری از سهم هر فرد در سازمان کسب میدست می

 .شودتعریف وظایف و معیارها روشن می (4

تر تعریف شود. به عبارت دیگر، تر و مشخصیرد ممکن است، روشنگوظیفه شخصی که مورد ارزیابی قرار می

کنند. همچنین دید بهتری از آنچه لازم است برای کارکنان درک بهتری از رفتارها و نتایج مورد نیاز کسب می

 کند(آورند. )به عنوان مثال، کدام معیارها موفقیت شغلی را تعیین میانجام موفقیت کسب کنند، به دست می
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 .شودشناخت افراد از خودشان تقویت می (5

ها در تواند به آنآورند، که میکنندگان در سیستم درک بهتری از نقاط قوت و ضعف خود به دست میشرکت

 .تعریف بهتر مسیرهای شغلی آینده کمک کند

 .تر خواهد بودتر و مناسبارائه پاداش منصفانه (6

 .ها منصفانه و معتبر توزیع شوندکند، پاداشکمک میبه طور کلی، یک سیستم مدیریت عملکرد 

گرفتن چنین تصمیماتی مبتنی بر یک سیستم مدیریت عملکردِ صحیح، منجر به بهبود روابط بین افراد و تقویت 

 .شوداعتماد به مدیران می

 .شوداهداف سازمانی روشن می (۷

 .کننددهند و موفقیت سازمانی را درک میانجام میشود و افراد پیوند بین آنچه اهداف واحد و سازمان مشخص می

 .موقعی بین کارکنان خوب و ضعیف وجود داردتمایز بهتر و به (۸

کند. همچنین، به سیستم مدیریت عملکرد کارکنان امکان شناسایی سریعتر عملکرد خوب و ضعیف را فراهم می

که مسئله و برطرف کنند. )یعنی قبل از اینکند که به موقع مشکلات عملکردی را شناسایی مدیران کمک می

 خیلی پرهزینه شود و نتوان آن را برطرف کرد.(

 .شودتغییر در سازمان تسهیل می (۹

به عنوان مثال،  .توانند ابزاری مفید برای پیشبرد تغییرات سازمانی باشندسیستم مدیریت عملکرد کارکنان می

تغییر دهد تا اولویت اصلی کیفیت محصول و خدمات به مشتری فرض کنید سازمان تصمیم دارد فرهنگ خود را 

شود تا تغییرات باشد. از مدیریت عملکرد برای هماهنگ کردن فرهنگ سازمانی با اهداف سازمان استفاده می

خواست تمرکز خود را به سمت هنگامی که می 1980در دهه  IBM این دقیقاً همان کاری است که .ممکن شوند

بندی رضایت عملکرد هر یک از اعضای سازمان را براساس رتبهIBM  .جلب رضایت مشتری تغییر دهد، انجام داد

 .مشتری ارزیابی کرد

 .اندهای سالانه را با مدیریت عملکرد جایگزین کردههای بزرگی مانند آمازون و گوگل، بررسیشرکت 
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 .دهدتعهد سازمانی را افزایش می (1۰

کارکنان شما رمز موفقیت شرکت شما هستند. هنگامی که مدیران و کارکنان به طور مرتب و صادقانه ارتباط 

کنند. و این به نوبه خود به غلبه بر دو کنند، کارکنان اهداف و انتظارات مدیریت را شفاف دریافت میبرقرار می

ها. کند: حفظ کارکنان در سازمان و افزایش تعهد آنبا آن روبرو هستند کمک میها چالش بزرگی که همه شرکت

 :همچنین

 کنندمدیران وقت کمتری را صرف میکرومدیریت می. 

 شوندکارمندان از استقلال بیشتری برخوردار می.   

 یابدسوء تفاهم و سردرگمی کاهش می. 

 

 

 PM  هایاهداف و نقش سیستم

توسط یک سیستم مدیریت عملکرد کارکنان بیشتر برای مدیریت حقوق و دستمزد،  آوری شدهاطلاعات جمع

 .شودبازخورد و شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان استفاده می

 :باشد داشته را زیر اهداف توانندمی به طور کلی، سیستم مدیریت عملکرد کارکنان

 استراتژیک، اداری، اطلاعاتی، توسعه
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 هدف استراتژیک

هدف استفاده از سیستم مدیریت عملکرد کمک به مدیریت عالی برای دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان اولین 

است. با پیوند دادن اهداف سازمان با اهداف فردی، سیستم مدیریت عملکرد کارکنان رفتارهای سازگار و همسو با 

 .کنددستیابی به اهداف سازمان را تقویت می

 هدف اداری

های اداری در مورد کارمندان گیرید سیستم مدیریت عملکرد تهیه اطلاعات معتبر و مفید برای تصمیمدومین کاربر

است. این تصمیمات اداری شامل حقوق و دستمزد، ارتقاء، شناخت عملکرد فردی، شناسایی عملکردهای ضعیف، 

 .شودمی …اخراج و 

شده توسط سیستم مدیریت عملکرد کارکنان در اهداف  های پاداش مبتنی بر اطلاعات ارائهبنابراین اجرای سیستم

 .گیرداداری قرار می

 هدف اطلاعاتی

 .کندسیستم مدیریت عملکرد به عنوان وسیله ارتباطی مهمی عمل می

 کند و اطلاعاتی را در مورد موضوعات خاصی که اول، کارکنان را در مورد چگونگی انجام کار آگاه می

 .دهدها میداشته باشند به آنممکن است نیاز به پیشرفت 

 کننددوم، در ارتباط با هدف استراتژیک، اطلاعاتی را در مورد انتظارات سازمان و سرپرست دریافت می. 

 هدف توسعه

 .همانطور که در بالا ذکر شد، بازخورد یک مؤلفه مهم یک سیستم مدیریت عملکردِ به خوبی اجرا شده است

 :یشرفت استفاده شودتواند در راه پاین بازخورد می

 توانند از بازخورد برای راهنمایی کارکنان استفاده کرده و به طور مداوم عملکرد را بهبود مدیران می

 .بخشند

 تواند ناشی از عوامل فردی یا این بازخورد امکان شناسایی نقاط قوت و ضعف و علل نقص عملکرد )که می

 .آوردگروهی باشد( را فراهم می
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 افزار مدیریت عملکرد کارکنانمزایای نرم 

متأسفانه، مشکل فرآیند مدیریت عملکرد کارکنان این است که برای مدت زمانی طولانی، دستخوش تغییر نشده 

 .دهندها به دلایل مختلف، استفاده از بررسی عملکردهای سنتی را ترجیح میاست. بسیاری از سازمان

 تواند به نفع سازمان باشد؟چگونه نرم افزار مدیریت عملکرد کارکنان می

 کارکنان عملکرد مدیریت افزار نرم راحتی استفاده از

های نرم افزار مدیریت عملکرد کارکنان این است که استفاده از آن بسیار آسان است )البته یکی از بزرگترین مزیت

 :بسته به انتخاب نرم افزار(

 شده است همه موارد مورد نیاز برای یک فرآیند بررسی یک جا جمع. 

 شونداکثر فرایندها به صورت خودکار انجام می. 

کند به جای تمرکز بر فرآیند، بر روی نتیجه نرم افزار مدیریت عملکرد مناسب به مدیران منابع انسانی کمک می

 .بررسی عملکرد متمرکز شوند

 کندمی فراهم کارمندان عملکرد درباره واضحی بینش نرم افزار مدیریت عملکرد کارکنان

نرم افزار  .کننده به عملکرد یک فرد ارائه دهدتواند نگاهی بسیار روشننرم افزار مدیریت عملکرد کارکنان می

بنابراین  .دهندمدیریت عملکرد کارکنان تجزیه و تحلیلی از عملکرد فرد، در قالب نمودارهای گرافیکی نمایش می

 .کنندهای مختلف کمک میگیریبه مدیران در تصمیم

 زایای سیستم مدیریت عملکرد موبایلیم

 

 مدیریت عملکرد در زمان واقعی

شود. اضافه می فریلنسرها ساختار سازمانی در حال حرکت به سمت کار کردن از راه دور است و هر روز بر تعداد

ها تمایل داشته باشند، شود که سازمانها باعث میهمه ایناز طرفی استفاده از تلفن همراه رو به افزایش است، و 

های هوشمند و تبلت( انجام دهند. های تلفن همراه )تلفنکارکنان خود را از طریق انواع مختلف دستگاه ارزیابی

 .رودبنابراین داشتن نسخه اندروید برای یک نرم افزار مدیریت عملکرد کارکنان یک مزیت به شمار می

https://behtime.ir/main/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%81%d8%b1%db%8c%d9%84%d9%86%d8%b3%d8%b1-%d9%87%d8%a7/
https://behtime.ir/main/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%81%d8%b1%db%8c%d9%84%d9%86%d8%b3%d8%b1-%d9%87%d8%a7/
https://behtime.ir/main/%d8%a7%d9%be%d9%84%db%8c%da%a9%db%8c%d8%b4%d9%86-%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%b1%d9%88%db%8c%d8%af/
https://behtime.ir/main/%d8%a7%d9%be%d9%84%db%8c%da%a9%db%8c%d8%b4%d9%86-%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%b1%d9%88%db%8c%d8%af/
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 :پنجاهمنکته 

 تاثیر سیستم ارزیابی عملکرد بر کارآیی کارکنان  

 

است، از سیستم ارزیابی عملکرد  مدیریت منابع انسانی ی مهمی دربرای بهبود کیفیت عملکرد نیروی کار که جنبه

ها در نظر گرفته شود تا بدین وسیله سازمانروند ارزیابی موضوع مهمی است که باید در  .شودمی استفاده کارکنان

های مدیریتی، تشویق و مجازات، افزایش بتوانند به اهدافی مانند پیشرفت نیروی کار، ترفیع و اختصاص موقعیت

 .حقوق و دستمزد، بازخورد عملکرد پرسنل، و تعیین نیازهای آموزشی برسند

وری کارکنان به منظور ها به کشف بهرهافراد است. سازمانارزیابی عامل مهمی در شناسایی استعداد و ظرفیت 

 .افزایش حجم تولید و خدمات و ایجاد تغییر مثبت نیاز دارند

ای برای بررسی عملکرد کارمندان انجام شود. اعضای سازمان سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان باید به صورت دوره

گیری خواهد رود و بر اساس چه معیارهایی عملکردشان اندازهمیها انتظار باید بدانند که دقیقا چه چیزی از آن

توان از تواند نقاط قوت و ضعف افراد را شناسایی کند و نشان دهد که چطور میشد. یک طرح ارزیابی موثر می

 .چنین نقاط قوتی استفاده کرد و نقاط ضعف را از بین برد

 

https://behtime.ir/main/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://behtime.ir/main/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 :گیرییمهنگام تصم ایدب سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان،

 ،در مورد افزایش حقوق و دستمزد 

 نقل و انتقالات 

  ترفیع و اخراج به کار بیاید. 

شود. زمانی که نتایج ارزیابی عملکرد برای بحث درباره عملکرد و پیشرفت پرسنل در راستای اهداف استفاده می

ریزی کرد. باید پیوند شفافی برنامهتوان برای انجام اصلاحات شوند مینقاط قوت و ضعف عملکردی شناسایی می

گیری شود. بین استاندارد عملکردیِ یک کار خاص و اهداف سازمان وجود داشته باشد و با روشی دقیق اندازه

کنندگان باید در ارتباط با هدف و استفاده از سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان به طور کامل آموزش ببینند. ارزیابی

باید بتواند افراد مؤثر را از افراد ناکارآمد تشخیص دهد و برای ارزیابی کنندگان و کارکنان روش ارزیابی عملکرد 

 .قابل درک باشد

  )PAS(3 سیستم ارزیابی عملکرد

یک جزء حیاتی از مدیریت منابع انسانی است و به طور کلی با انگیزه تأثیر گذاشتن بر رفتار و نگرش کارکنان و 

گیرد. هدفگذاری در آغاز ارزیابی برای کارکنان مسیری روشن مورد استفاده قرار می در نهایت عملکرد سازمانی

کند و منجر به تقویت و کند و نظارت بر عملکرد در طول ارزیابی به افراد با عملکرد ضعیف کمک میفراهم می

 به دستیابی میزان شود.، میها، )معمولا به شکل پرداخت بالاتر(تشویق افرادِ با عملکرد خوب از طریق ارائه پاداش

 .است (PA) عملکرد ارزیابی کیفیت از تابعی مثبت، نتایج این

  

 :که فرایند ارزیابی عملکرد مولد باشد، باید شامل سه مرحله کلی زیر باشدبرای این

 .ارزیابی و تحلیل شغلی، مصاحبه ارزیابی و جلسه پس از مصاحبه ارزیابی 

 مرحله اول،

های مرتبط با کار به طور ها و مهارتو تعیین جزئیات کار است، به طوری که وظایف، مسئولیتفرایند شناسایی 

 .شود و نه فردواضح مشخص شوند. نکته مهم مرحله اول این است که در آن کار تحلیل می

                                                           
3.Performance appraisal system 
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 مرحله بعد،

برای کارمند و تغییر های افزایش بهره وری یک مذاکره رسمی بین کارمند و مدیر اوست. این یکی از بهترین راه

عادات کاری اوست. در مصاحبه ارزیابی، کارفرما و کارمند در مورد عملکرد فرد و چگونگی پیشرفت فرد از طریق 

 .کندکنند. این کار نیاز آموزشی فرد را برای مهارتی خاص تعیین میمکانیسم دریافت بازخورد صحبت می

 .اطلاعات برگزار شود نه یک سخنرانی مصاحبه ارزیابی به شکل یک تبادل مهم است که 

 مرحله سوم،

دهد. با مصاحبه با کارکنان، به مدیران فرصتی برای بحث و گفتگو با کارکنان درباره حقوق و دستمزد و ترفیع می

توانند به جای مباحث مالی بر روی عملکرد و تنظیم در نظر نگرفتن این موضوع در مرحله قبل، هر دو طرف می

تواند به عنوان زمانی برای تکرار اهداف کارمند به کار گرفته ز شوند. جلسه پس ارزیابی کارکنان میهدف متمرک

شود. پس از ارزیابی عملکرد کارکنان، سازمان باید سیستم ارزیابی عملکرد خود را ارزیابی کند تا مطمئن شود که 

 .این سیستم برای رسیدن به اهداف طراحی شده سازمان مفید است

ای از خروجی یک فرد بر مبنای انتظاراتی تواند به عنوان یک ارزیابی دورهتم ارزیابی عملکرد کارکنان میسیس

خاص تعریف شود. این فرایند شامل مشاهده و ارزیابی عملکرد کارکنان در محل کار با توجه به استانداردهای از 

ای برای که وسیلهعملکرد کارکنان به جای اینسیستم ارزیابی  نکته مهم این است که .پیش تعیین شده است

 .قضاوت افراد شود به عنوان یک فرآیند مشارکتی )هدایت و مشاوره(، استفاده شود

پذیری، ای، چک کردن مسئولیتپیشرفت حرفه شود مانندارزیابی عملکرد کارکنان برای اهداف مختلفی انجام می

سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان  .تعیین دستمزد و ارتقاو بیشترین مورد به عنوان یک مکانیسم برای 

 .کنندنقاط قدرت استفاده می ها وبرای شناسایی فرصت ارزیابی عملکرد که از نتایج هایی مفید استسازمان برای

 :سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان

 کندنیازهای آموزشی سازمان را مشخص می  

 کندریزی کمک میبه بهبود عملکرد و برنامه. 

 ها استفاده کردتوان برای شناخت نقاط قوت همه کارکنان و بخشنتایج ارزیابی عملکرد را می. 

http://www.behsad.com/weblog/?p=2894
http://www.behsad.com/weblog/?p=2894
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  آوری، محاسبه توانند نتایج را جمعها میعملکرد کارکنان استاندارد، شرکتبا استفاده از سیستم ارزیابی

و تجزیه و تحلیل کنند تا نقاط قوت سازمان را شناسایی کنند. سپس این نقاط قوت به عنوان معیار و 

 .شوندهای سازمان استفاده میالگویی برای دیگر بخش

 کارکنان تأثیر سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان بر بهره وری

شود. سه حوزه عملیاتی ارزیابی صحیح از عملکرد فردی در یک سازمان یا شرکت، منجر به بهبود اثربخشی کلی می

 .هستند 6انگیزه دهنده و 5اطلاع دهنده ،4اداره کننده های ارزشیابی عملکرد،اصلی سیستم

 ارزیابی بر اداره سازمان

ها و همچنین اعطای مقام بالاتر به افراد توانا تاثیر سایر پاداشتسهیل روند تعیین افزایش حقوق و  شکلبه 

 .گذاردمی

 کند،را بازی می اطلاع دهنده سیستم ارزیابی نقش 

 .دهدهایی را در ارتباط با نقاط قوت و ضعف افراد در اختیار مدیران قرار میادهد زمانی که 

 :آن نقش انگیزشی ،در نهایت

دهد. هنگامی که این یادگیری است که انگیزه کارگران را برای بهبود عملکردشان افزایش میبا ایجاد یک تجربه 

کند تا اهدافی را برای دوره قبل از سیستم به طور موثر مورد استفاده قرار گیرد، به کارمندان و مدیران کمک می

 .ارزیابی بعدی تعیین کنند

 .برندمی ها همگی از ارزیابی عملکردِ موثر بهرهشرکتارزیابی شوندگان، ارزیابی کنندگان )مدیران( و 
 

رود را کشف کرده و بنابراین قادر به تعیین اهداف هستند. ها انتظار میچه که از آنآن ارزیابی شوندگان مثلا

ها توانند رفتارشان را مطابق با آنآورند و میهمچنین درک بهتری از اشتباهات و نقاط قوت خود به دست می

 .شود، مدیران بتوانند بازخورد مناسبی به کارکنان ارائه دهندتنظیم کنند. علاوه بر این، ارزیابی باعث می

                                                           
4 . administrative 
5 . informative 
6 . motivational 
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 انواع سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان

 ۷بندی گرافیکیمقیاس رتبه

عملکرد یک نوع سیستم ارزیابی عملکرد است. در این روش رفتارهایی که برای   (GRS)بندی گرافیکیمقیاس رتبه

شود. این رتبه به کارفرمایان کمک بندی میها رتبهموثر مهم هستند، لیست شده و هر کارمند بر اساس این ویژگی

 .کند تا رفتارهای انجام داده شده توسط کارکنان خود را کمی کنندمی

 احساس مسئولیت، کار گروهی، کیفیت کار: برخی از این رفتارها عبارتند از

  عالی: 5بسیار خوب و : 4خوب، : 3متوسط، :2عدم رضایت، : 1هستند،  5-1 در مقیاس امتیازات معمولا

توانند کنند، زیرا آسان و کم هزینه است. متخصصان منابع انسانی میاستفاده می GRS ها ازبسیاری از سازمان

ن ایجاد کنند. با این هایی را به سرعت بسازند و یک فرم واحد برای همه یا بیشتر مشاغل یک سازماچنین فرم

 .حال، این روش مشکلاتی هم دارد

 :مثلا

ها به طور واضح نشان دهند به عبارت دیگر، این مقیاسهایی به طور موثر به رفتارها جهت نمیچنین مقیاس

از دانند بندی داده شده باید چه کاری انجام دهد، در نتیجه کارکنان نمیدهند که فرد برای دستیابی به رتبهنمی

را در نظم و ترتیب گرفته، ممکن است برای  2رود. به عنوان مثال، یک کارمند که رتبه ها چه انتظاراتی میآن

 .کشف چگونگی بهبود این رتبه با مشکل رو به رو شود

                                                           
7 . Graphic rating scale 
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 ۸بندی رفتاریمقیاس رتبه

به عملکرد و الگوهای ، یک سیستم ارزیابی عملکرد است که با توجه (BARS)بندی مبتنی بر رفتارمقیاس رتبه

های کمی و کیفی را در فرایند دهد. این سیستم طراحی شده است تا دادهرفتاری خاصی به کارکنان امتیاز می

ارزیابی کارکنان ترکیب کند. اولین قدم این است که رفتارهای حیاتی را بنویسید که عملکرد افراد با استفاده از 

 .شوندین روش، رفتار واقعی کارکنان بر اساس رفتارهای مطلوب قضاوت میشود. در اها مقایسه میاعداد با آن

 

                                                           
8 . Behaviorally Anchored rating scales 



Behtime.ir         
 

213 
 

 ۹مدیریت توسط هدف

یک سیستم ارزیابی عملکرد است که برای رسیدن به اثربخشی سازمانی، از هدایت  (MBO) مدیریت توسط هدف

به جای ارزیابی عملکرد سنتی استفاده  اغلبMBO . کندرفتار هر کارمند به سمت مأموریت سازمان استفاده می

ریزی و ارزیابی است. تنظیم هدف از بالا و با تعیین مأموریت شامل تنظیم هدف، برنامه MBO شود. فرآیندمی

شود. فرایند تعیین اهداف پس از طی کردن سلسله مراتب سازمانی به کارکنان سازمان و اهداف استراتژیک آغاز می

ها، به اهداف استراتژیک سازمان کمک کند. ای باشد که در صورت دستیابی به آناید به گونهرسد. اهداف فرد بمی

شوند، در همین زمان استانداردهای عملکردی ها تعیین میدر اغلب موارد، اهداف فردی توسط کارکنان و ناظران آن

 .شودها چگونگی حصول اهداف سنجیده میخاصی تنظیم شده که با آن

 

کنند تا موانع بالقوه رسیدن به اهداف را پیدا کنند و ریزی، کارکنان و سرپرستان با هم کار میبرنامهدر حین 

کنند تا درباره ای ملاقات میراهکارهایی را برای غلبه بر این موانع طراحی کنند. هر دو طرف به صورت دوره

 شناسایی کند،می ایجاب سازمانی شرایط که  پیشرفت کارکنان تا آن زمان به بحث بپردازند و هر تغییر هدفی را

 قرار توافق مورد عملکردیِ استانداردهای اساس بر اهداف، به دستیابی در کارمند موفقیت ارزیابی، مرحله در. کنند

  .شودمی بررسی گرفته،

  

                                                           
9 . Management by Objective 
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