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 طوفان   میان   در  مقدمه: 

  این   در   توان می   چطور ترین پرسش هر مدیر و رهبری این باشد: این روزها شاید مهم 
 کرد؟   حفظ   تیم   در   را   انگیزه   و   امید  پرابهام،   و   سخت   شرایط 

ها و وقایع عجیب بوده؛  اکنون در اوایل پاییز است. برای من، پاییز همیشه فصل دلتنگی
ریزان و غم خودش است.  فصلی که یادآور از دست دادن عزیزان و شرایط محیطی برگ 

این حس، این روزها، با شرایط سخت و پر ابهام زندگی در این سرزمین، گره خورده  
اش های کهنهاست. گویا نه فقط درختان، که دنیای اطرافمان هم در حال ریزش برگ

بینی بودند، حالا با  ای قابل پیشهایی که نماد ثبات، قوانین مشخص و آینده است. برگ 
کنند. در چنین  ها رها می ای از ناشناخته ریزند و ما را در میان منظره هر باد تندی می 

س رهبری را دوباره نوشت. با خودم این آهنگ همایون شجریان را فضایی، انگار باید در 
گفتم: "رهبری و مدیریت را و با خود می  نوشت"   سر   از   باید   "سرنوشت کردم که  زمزمه می 

 گوید:می   معنا   جستجوی   در   کتاب  در  فرانکل   ویکتور   که طور همان با نو دوباره نوشت."
روزهایی که  در  است.« شرایطی هر در  ودخ  نگرش انتخاب  توانایی  انسان، آزادی  »آخرین

های دقیق و ریزی فهمیدم که برنامهدیدم، می ها می آمدم و نگرانی را در چهره به دفتر می 
دانش فنی، به تنهایی جوابگو نیستند. ما به چیزی فراتر از یک "مدیر" نیاز داشتیم؛ به  

نما باشد. این مقاله، ب یک "رهبر" که بتواند در این طوفان غم و ابهام، برای ما قط
داستان همین سفر است؛ سفری به دل بحران، و کشف ده ویژگی کلیدی که مدیران  

ها، همچون ستونی هستند که در کند. هر کدام از این ویژگیبزرگ را از دیگران متمایز می 
دارند. پس همراه من باشید تا در میان این  این روزهای پر تلاطم، ما را استوار نگه می

 ریزان زندگی و کار، راه رهبری مؤثر را پیدا کنیم. برگ 

 اعتماد   فقرات   ستون   صداقت؛   اول:   فصل 

توانست کل  های بزرگ ما، یک خطای محاسباتی رخ داد که می در یکی از پروژه  روایت:
ای به ذهن  پروژه را به خطر بیندازد. وسوسه پنهان کردن آن برای مدتی کوتاه، لحظه

مدیر پروژه خطور کرد تا بتواند فرصت پیدا کند و مشکل را حل کند. این وسوسه به 



های تواند هزینه بالا است و هر اشتباهی می خصوص در شرایطی که فشار برای موفقیت  
سنگینی داشته باشد، بسیار قوی است. با این حال، او در یک جلسه فوری، با وجود فشار  
زیاد، حقیقت را به من و سایر اعضای تیم گفت. او با تمام شجاعت، مسئولیت اشتباه را 

د حل بشه، صبر کنید.« حل کمک خواست. او نگفت: »شایپذیرفت و از ما برای یافتن راه
او مستقیماً گفت: »اشتباهی رخ داده و من مسئول آن هستم، اما تنها با همکاری شما  

  در   رو   کتاب  در  لی   دی.   کریستوفر   که طور همان  رویکرد، این توانیم آن را اصلاح کنیم.«می 
  اهمیت شخصی صورت به »همزمان است: قاطعانه صداقت معنای  به کند،می  اشاره رو 

آن لحظه، ترس ما از شکست، به  در  کنید.«  مطرح مستقیم صورت به را هاچالش  و  ددهی
حل بود.  همبستگی تبدیل شد. تیم به جای اینکه به دنبال مقصر بگردد، به دنبال راه 

تر از همیشه باقی ماند  صداقت او، سدی از اعتماد بین ما ساخت که تا پایان پروژه، قوی 
 توانیم به رهبر خود تکیه کنیم. ترین لحظات، می ر سخت و به ما نشان داد که حتی د

یک بار در هفته، یک جلسه شفاف با تیم خود برگزار کنید و نه تنها   کوچک:   عملی   اقدام 
حلی  ها در میان بگذارید. حتی اگر راه ها را نیز با آن ها و نگرانی ها، بلکه چالشموفقیت 

دانم چطور حلش کنیم، بیایید با  یم و نمیندارید، فقط بگویید: »این چالشی است که دار 
ترسید و به هوش  پذیری نمی دهد که شما از آسیب هم فکر کنیم.« این کار نشان می 

 جمعی تیمتان اعتماد دارید. 

در شرایط سخت، صداقت تنها راه ایجاد و حفظ اعتماد در تیم است. در  کلیدی:   نکته 
اعتمادی را ایجاد ضای ترسناک و بی کنند و فها رشد می غیاب آن، شایعات و سوءظن

 زا است. کنند که برای یک سازمان بسیار آسیب می 

 دیگران   دستان   در   قدرتی   اختیار؛   تفویض   توانایی   دوم:   فصل 

چیز را در دست بگیرد. هیچ تصمیمی  مدیر سابق من، عادت داشت کنترل همه  روایت:
آورد. این  را به شدت پایین می  شد و این کار، سرعت تیمبدون تأیید نهایی او گرفته نمی

پذیری را نیز از بین  کرد، بلکه خلاقیت و حس مسئولیت رویکرد، نه تنها روند کار را کند می 
کردند که صرفاً مجری دستورات هستند، نه صاحبان  برد. اعضای تیم احساس می می 



یک عضو   ای حساس را بهواقعی کار. اما مدیر جدید، رویکرد متفاوتی داشت. او پروژه 
جوان و بااستعداد تیم سپرد و به جای صرفاً واگذاری کار، با او جلسه گذاشت، به او  

  این هایش ایمان دارد و نقشه راهی برای موفقیت ترسیم کرد.اطمینان داد که به توانایی
 که  بود همسو  بهتر  عملکرد   برای   مربیگری  کتاب  در  ویتمور   جان   سر  فلسفه با کاملاً  رویکرد

او مرزهای   بگیرند.« یاد تا کندمی  کمک افراد به آموزش، جای  به »کوچینگ :گویدمی 
اختیار و حمایت خود را به وضوح مشخص کرد و فضایی امن برای آزمون و خطا ایجاد  

نمود. نتیجه فراتر از انتظار بود؛ آن فرد نه تنها پروژه را با موفقیت انجام داد، بلکه با  
های اصلی تیم تبدیل شد. این  جدید، به یکی از ستون های اعتماد به نفس و مهارت

گذاری بر روی اتفاق به من آموخت که تفویض اختیار نه یک رها کردن، بلکه یک سرمایه 
 هاست. انسان 

دهید، به یک کار ساده و کوچک را که همیشه خودتان انجام می  کوچک:   عملی   اقدام 
تا آن را به بهترین شکل انجام دهد. در یکی از اعضای تیم بسپارید و به او اعتماد کنید 

نقص نباشد، این فرآیند، تمرکز شما باید بر حمایت باشد نه کنترل. حتی اگر نتیجه کار بی 
هایش کمک کنید. این  به جای انتقاد، با بازخورد سازنده و دقیق، به او در بهبود مهارت 

 نه فقط به نتیجه کار.  دهید،دهد که شما به رشدش اهمیت می رویکرد، به او نشان می

سپارد و با پرورش حس مالکیت،  تفویض اختیار، قدرت را به افراد می  کلیدی:   نکته 
 کند.ها تقویت می پذیری و رشد را در آنمسئولیت 

 ها واژه   جنس   از   پلی   ارتباطات؛   سوم:   فصل 

توانند مانند آتش در انبار کاه پخش شوند. در میانه یک بحران، شایعات می  روایت:
گردد که ذهن  شود، فضایی خالی ایجاد می وقتی اطلاعات رسمی به موقع منتشر نمی 

کند. در چنین انسان به سرعت آن را با حدس و گمان و اطلاعات نادرست پر می 
شرایطی، مدیران به جای اینکه منبع اصلی اطلاعات باشند، خودشان به قربانی شایعات  

رو شد، مدیر عامل به جای  میم سخت روبه شوند. وقتی شرکت ما با یک تصتبدیل می 
شود، بلافاصله یک جلسه عمومی برگزار کاری تفسیر میسکوت، که اغلب به عنوان پنهان 



های کارکنان گوش کرد و کرد. او به صورت شفاف، علت تصمیم را توضیح داد، به نگرانی 
آرامش و صداقت  به تمام سوالات پاسخ داد. او حتی سوالات سخت و انتقادی را نیز با 

پاسخ داد، که این عمل، نشان از احترام او به شعور جمعی تیم داشت. این ارتباط  
واسطه و دوطرفه، فضای اضطراب را از بین برد و به تیم اطمینان داد که در جریان امور  بی 

 حل هستند، نه بخشی از مشکل. قرار دارند و بخشی از راه 

های طولانی و رسمی، از ه جای ارسال ایمیل در شرایط مبهم، ب کوچک:   عملی   اقدام 
تر استفاده کنید. یک ویدئوی کوتاه یا یک پیام صوتی برای تیم  ابزارهای شخصی 

بفرستید. در آن ویدئو، با لحنی صمیمی، اوضاع را توضیح دهید، صادقانه بگویید که چه 
کنارشان هستید.  تر از همه، بگویید که در دانید، و مهمدانید و چه چیزی نمیچیزی می 

ای برگزار ( هفتگی یا دوهفتهQ&Aهمچنین، به طور منظم جلسات پرسش و پاسخ )
 های ارتباطی همیشه باز بمانند. کنید تا کانال

موقع و مداوم، بهترین ابزار برای از بین بردن شایعات، یک ارتباط شفاف، به  کلیدی:   نکته 
 حیط پویا و با اعتماد است. اطمینانی به یک مکاهش اضطراب و تبدیل فضای بی 

 بیرونی   قدرت   درونی،   شناخت   خودآگاهی؛   چهارم:   فصل 

یکی از مدیران ما، فردی باهوش و بسیار توانمند بود که اغلب در شرایط عادی،  روایت:
گرفت یا با  رسید. اما گاهی اوقات، وقتی تحت فشار قرار می آل به نظر می مدیری ایده

کرد. این شد، با لحنی تند و دستوری صحبت می و میر های فشرده روبهالاجل ضرب 
کرد. اعضای تیم از ترس  واکنش، ناخواسته فضایی از ترس و سکوت در جلسات ایجاد می 

کردند. این رفتار، به  آمده اجتناب می های نو یا مشکلات پیشواکنش او، از بیان ایده 
از دریافت بازخوردهای   شد. خوشبختانه، او بعدمرور، به یک الگوی مخرب تبدیل می 

ای تأمل کرد. او با  صادقانه و مستقیم از چند نفر، به جای عصبانیت یا انکار، لحظه
اش، متوجه شد که این رفتار، نتیجه استرس اوست، نه عمد. در یک شجاعت درونی 

ها قراردادی نانوشته بست. او از  جلسه، او با تواضع کامل از تیم عذرخواهی کرد و با آن 
خواست که هر زمان لحنش تند شد یا رفتارش خارج از کنترل بود، به او یادآوری ما 



کنیم. این کار، او را مجبور به تمرین مداوم کنترل هیجان کرد و به مرور، او به مدیری 
تر و مؤثرتر تبدیل شد. این اتفاق به ما نشان داد که رهبر واقعی،  تر، قابل دسترس آرام

ترسد و از تیمش برای بهبود کمک  قاط ضعف خود نمیکسی است که از شناخت ن
 گیرد.می 

تواند یک یک کانال بازخورد کوچک و امن ایجاد کنید. این می  کوچک:   عملی   اقدام 
ها بخواهید که  گفتگوی خصوصی هفتگی با یک یا دو عضو معتمد تیم باشد. از آن 

زا، ارائه ای درباره نحوه مدیریت شما، به خصوص در شرایط استرس بازخوردهای صادقانه 
سه دیروز، واکنش من چگونه توانید سؤالات مشخصی بپرسید، مثلاً: "در جلدهند. می 

توانستم انجام دهم تا به شما کمک کنم بیشتر احساس امنیت  بود؟" یا "چه کاری می 
 کنید؟" به یاد داشته باشید که بازخورد را بپذیرید، حتی اگر سخت باشد.

شود، بلکه به معنای  خودآگاهی تنها به شناخت نقاط ضعف محدود نمی  کلیدی:   نکته 
ر کلمات و رفتارهای شما بر تیم است. این شناخت، اولین قدم برای درک عمیق از تأثی 

تبدیل شدن به یک رهبر پایدار و مؤثر است که در شرایط بحرانی نیز قادر به حفظ  
 آرامش و هدایت تیم است. 

 انگیزه   کوچک   های دانه   قدرشناسی؛   پنجم:   فصل 

روزی، حل مشکلات بانه ها کار ش پروژه بسیار سختی را به پایان رساندیم. ماه   روایت:
پیچیده و تحمل فشارهای زیاد، تیم را خسته و فرسوده کرده بود. همه اعضای تیم، با  

زد، فقط منتظر بودند تا کارشان تمام  خوابی در آن موج می هایی که خستگی و بی چهره 
 شود و بتوانند نفسی تازه کنند. در چنین شرایطی، کمترین چیزی که یک تیم انتظار دارد،

یک قدردانی رسمی یا یک پیام تشکر خشک و خالی است. اما مدیر ما، به جای یک  
روح، کاری غیرمنتظره و بسیار تأثیرگذار انجام داد. او یک ایمیل پیام تبریک عمومی و بی

به کل شرکت فرستاد، نه فقط به تیم ما. در آن ایمیل، با جزئیات کامل، تک تک اعضای  
روزی، تعهد و روحیه جنگندگی هر یک از ما قدردانی کرد.  ش شبانهتیم را نام برد و از تلا

او به جای اینکه فقط از "تیم" تشکر کند، از "حسین برای حل مشکل فنی حساس در 



های  نظیر با مشتری" و "علی برای ایدههای بی شب"، "سارا برای هماهنگی نیمه
بسیار دقیق و شخصی،    اش" نام برد. این قدرشناسی کوچک و در عین حالخلاقانه 

خستگی را از تن ما بیرون کرد. احساس کردیم که تلاش ما دیده شده، ارزشمند است و  
فراتر از یک وظیفه شغلی، مورد احترام قرار گرفته است. این قدرشناسی، نه تنها انگیزه ما  

ن  های بعدی چند برابر کرد، بلکه پیوند عاطفی عمیقی بین ما و مدیرمارا برای پروژه 
 ایجاد نمود.

های بزرگ محدود شود. در پایان هفته، قدردانی نباید به مناسبت  کوچک:   عملی   اقدام 
یک پیام کوتاه و شخصی به یکی از اعضای تیم بفرستید. در این پیام، به جای یک  

ای، به یک کار مشخص و کوچکی که در آن هفته انجام داده و  "خسته نباشید" کلیشه
کار شما یا تیم داشته، اشاره کنید و از او تشکر کنید. مثلاً بگویید: »از تأثیر مثبتی بر روی 

اینکه دیروز در حل آن مشکل کوچک به من کمک کردی، واقعاً ممنونم.« این کار نشان  
 های افراد توجه دارید. دهید و به تلاشدهد که شما واقعاً به جزئیات اهمیت می می 

قدام کوچک اما قدرتمند است که در شرایط سخت،  قدردانی صادقانه، یک ا کلیدی:   نکته 
کند. این عمل، به کارکنان حس ارزشمند بودن  گذاری عاطفی عمل می مانند یک سرمایه 

ها را نسبت به سازمان و رهبرشان  دهد و با افزایش انگیزه، وفاداری و تعهد آنمی 
گیزه و وفاداری  های کوچک، در نهایت به درختان تنومند ان کند. این دانهتقویت می 
 شوند.تبدیل می 

 تغییر   با   رقص   چابک؛   یادگیری   ششم:   فصل 

ها سعی  وقتی یک فناوری جدید به سرعت در حال ظهور بود، بسیاری از شرکت  روایت:
کردند آن را نادیده بگیرند. این رویکرد سنتی، بر پایه ثبات و تخصص در یک حوزه خاص 

زینه یادگیری یک ابزار جدید، ریسک بزرگی کردند که هبنا شده بود. مدیران فکر می 
کند و شاید در های فعلی منحرف می است؛ چرا که زمان و منابع ارزشمند را از پروژه 

نهایت آن فناوری از بین برود. در چنین فضایی، چالش مدیر ما این بود که چگونه تیم را 
دهد. او به جای اینکه  ها سوقها را به سمت ناشناختهاز منطقه امن خود خارج کند و آن 



های یک دستورالعمل رسمی صادر کند، فضایی برای آزمایش ایجاد کرد. با برگزاری کارگاه 
تواند جذاب و  آموزشی کوچک و غیررسمی، او به ما نشان داد که مسیر یادگیری می

،  تر از همهانگیز باشد. او ما را به آزمایش با این فناوری جدید ترغیب کرد و مهمهیجان 
به ما اجازه داد که اشتباه کنیم. یک بار، یکی از اعضای تیم در حین کار با ابزار جدید، 

های مهمی را به اشتباه پاک کرد. به جای سرزنش، مدیر ما با آرامش به او کمک کرد  داده
دانست که مسیر یادگیری چابک، پر از  تا راهی برای بازیابی اطلاعات پیدا کند. او می 

شود. این ست و موفقیت تنها با تحمل و یادگیری از خطاها حاصل می انداز ادست 
هایمان را توسعه  تر از رقبا مهارتپذیری در برابر شکست، به ما کمک کرد تا سریع انعطاف 

 ها پیشی بگیریم. دهیم و در نهایت، با ارائه خدمات جدید مبتنی بر آن فناوری، از آن 

به یک عادت روزانه تبدیل کنید. به جای اینکه  فرهنگ یادگیری را کوچک:   عملی   اقدام 
فقط یک مقاله یا ویدئو را به اشتراک بگذارید، از اعضای تیم بخواهید که هر هفته، یک  

اند را در یک کانال مشترک به اشتراک بگذارند. نکته یا ابزار جدیدی که یاد گرفته
تواند عضو تیم می  همچنین، یک "ساعت یادگیری" هفتگی تعریف کنید که در آن، هر

اش را با ای، تجربهروی یک موضوع جدید کار کند و در پایان، در یک گفتگوی ده دقیقه
گذاری دانش را  بقیه به اشتراک بگذارد. این کار به مرور، کنجکاوی و حس اشتراک 

 کند.تقویت می 

یادگیری  در دنیای پر تغییر امروز، جایی که ثبات یک توهم است، توانایی  کلیدی:   نکته 
ترین مزیت رقابتی یک رهبر و تیم  سریع، سازگاری با شرایط و پذیرش اشتباهات، مهم

کند تا در هر بحرانی، به جای مقاومت، با تغییر  ها کمک می اوست. این ویژگی، به آن 
 برقصند. 

 تاریکی   در   ای شعله   بخشی؛ الهام   و   نفوذ   هفتم:   فصل 

توانستیم بسازیم، اعتقاد ای که می یندهمدیر ما، همیشه به اهداف بزرگ و آ  روایت:
گو بود که با  عمیقی داشت. او فقط یک رئیس نبود که دستور صادر کند؛ بلکه یک قصه

کرد. حتی وقتی در  های خود، تصویری روشن از موفقیت را در ذهن ما ترسیم می واژه



هایش،  ت تاریکی یک پروژه ناموفق یا یک تصمیم اشتباه فرو رفته بودیم، او با صحب 
کرد. او به جای اینکه فقط بگوید "این کار را بکنید"، شعله امید را دوباره روشن می 

مان  داد که چرا این کار مهم است، چگونه هر قدم کوچک ما به رؤیای بزرگ توضیح می 
کند و چه تأثیری بر زندگی مشتریانمان خواهد داشت. این ارتباط عمیق با  کمک می 

خواستیم بخشی از آن  کرد که خودمان هم مشتاقانه می دعوت می هدف، ما را به سفری 
 باشیم. 

در هر جلسه، به جای تمرکز صرف بر کارهای روزمره، یک یا دو دقیقه   کوچک:   عملی   اقدام 
را به مرور هدف بزرگ و تأثیری که کار شما بر آن دارد، اختصاص دهید. یک داستان 

ضای تیم بخواهید که بگویند کارشان چگونه به  کوتاه از یک مشتری را بیان کنید یا از اع
هایشان معنا و  کند که تلاشکند. این تمرین ساده، به تیم یادآوری می آن هدف کمک می 

 هدف دارد. 

بخشی به تیم برای رسیدن به یک هدف  نفوذ واقعی رهبری از طریق الهام  کلیدی:   نکته 
ترین  دهد تا در سخت زه می ها انگی آید؛ هدفی که به آنمشترک و بزرگ به دست می 

 شرایط نیز به کار خود ادامه دهند.

 دیگری   کفش   در   زدن   قدم   همدلی؛   هشتم:   فصل 

یکی از اعضای تیم ما به دلیل مشکلات شخصی، دچار افت عملکرد شده بود.   روایت:
تر به  مدیر ما به جای اینکه با لحنی خشک و رسمی به او تذکر بدهد، با رویکردی انسانی 

او نزدیک شد. او را به یک جلسه خصوصی دعوت کرد و در یک فضای امن و به دور از  
به جای پرسیدن "چرا عملکردت پایین   قضاوت، فرصت صحبت کردن را به او داد.

ات رود؟ چیزی هست که در زندگیآمده؟"، با آرامش پرسید: "اوضاع چطور پیش می 
حل ارائه های آن فرد گوش داد، بدون اینکه با عجله راهسخت شده باشد؟" او به صحبت 

  شاد   کتاب  در  لاما  دالایی  که طور همان   کند یا سخنش را قطع کند. این درک انسانی،
باعث شد آن فرد احساس   است«، همدلی زندگی، در  نکته ترین»مهم گوید:می  زیستن

ها با هم، یک برنامه موقت کاری طراحی  کند که تنها نیست و مورد حمایت است. آن 



داشت، برای مثال به او اجازه دادند تا از خانه کار کند یا  کردند که فشار را از روی او برمی 
تی تعدیل کند. مدیر نه تنها به او اجازه داد که وظایفش را تعدیل  وظایفش را برای مد

کند، بلکه منابعی مانند معرفی به یک مشاور یا حتی انعطاف در ساعات کاری را پیشنهاد 
داد. این درک انسانی، نه تنها آن فرد را به کارش بازگرداند، بلکه پیامی قدرتمند به کل  

هایی ارزشمندید و ما در رای تولید نیستید، بلکه انسان تیم فرستاد: »شما فقط یک ابزار ب
لحظات دشوار در کنار شما هستیم.« این رویکرد، در نهایت به بهبود روحیه و عملکرد آن  

 فرد و افزایش وفاداری کل تیم منجر شد.

همدلی نیازمند تمرین روزانه است. در مکالمات خود با اعضای تیم،   کوچک:   عملی   اقدام 
ها گوش کنید. تماس چشمی برقرار  قط چند دقیقه باشد، به طور واقعی به آن حتی اگر ف

کنید، زبان بدنشان را در نظر بگیرید و با پرسیدن سؤالاتی مانند "اوضاع چطور پیش  
اش صحبت کنی؟"، نشان دهید که اهمیت  ره؟" یا "چیزی هست که بخواهی درباره می 
ها نیست، بلکه ایجاد فضایی  ی مشکلات آن حل فوری برادهید. هدف، پیدا کردن راه می 

 شوند.است که در آن احساس کنند دیده و شنیده می 

همدلی فراتر از یک ویژگی شخصیتی است؛ همدلی یک مهارت رهبری   کلیدی:   نکته 
کند تا فراتر از عملکرد، به نیازهای انسانی و  حیاتی است. این مهارت به رهبر کمک می 

، یک محیط حمایتی و قابل  شناختیروان   امنیت د و با ایجاد  عاطفی اعضای تیم توجه کن
توانند بدون ترس از قضاوت یا  دانند که می اعتماد ایجاد کند. در چنین فضایی، افراد می 

هایشان را به اشتراک بگذارند و این خود، بنیان مقاومت  پذیری پیامدهای منفی، آسیب
 هاست. پذیری تیم در برابر بحران و انعطاف 

 ها ناشناخته   برابر   در   گامی   شجاعت؛   نهم:   ل فص 

رو بود که پتانسیل از دست دادن یکی از  شرکت ما با یک بحران فنی بزرگ روبه  روایت:
ترین مشتریانمان را داشت. این مشکل، ناشی از یک خطای سیستمی بود که در مهم

چنین   های مختلف تیم رخ داده بود و هیچ کس به تنهایی مسئول آن نبود. در بخش 
ترسیدیم که انگشت اتهام به شرایطی، سکوت و ترس بر تیم حاکم شده بود. همه ما می 



سمت ما نشانه رود، یا بدتر از آن، مشتری را برای همیشه از دست بدهیم و آینده  
مان به خطر بیفتد. اما مدیر ما، با رویکردی کاملاً متفاوت ظاهر شد. به جای  شغلی 

یافتن مقصر، او یک جلسه فوری با مشتری ترتیب داد. با  تشکیل جلسات داخلی برای 
ها رفت و با صداقت کامل، نه تنها  شجاعت تمام و بدون هیچ تردیدی، به سمت آن 

مشکل را توضیح داد، بلکه مسئولیت کامل آن را پذیرفت. او نگفت: »ما سعی کردیم« یا  
ه و من به عنوان رهبر  »مشکل به وجود آمد«. او گفت: »اشتباهی در سیستم ما رخ داد 

حل جدید و این تیم، مسئول آن هستم.« سپس، به جای عذرخواهی صرف، یک راه
توانست یک ارزش  حلی که فراتر از حل مشکل فعلی بود و می نوآورانه ارائه کرد؛ راه

بلندمدت برای مشتری ایجاد کند. این اقدام جسورانه، نه تنها باعث شد مشتری 
ند، بلکه پیامی قدرتمند به ما فرستاد: »در این تیم، شجاعت در قراردادش را تمدید ک

 کاری است.«حل، ارزشمندتر از پنهانپذیرش خطا و یافتن راه

شود. در کارهای  شجاعت، تنها در لحظات بزرگ و بحرانی آشکار نمی کوچک:   عملی   اقدام 
هایی  کردن ایده  ها، مطرحترین راه توان آن را تمرین کرد. یکی از ساده روزمره هم می 

است که شاید غیرمتعارف به نظر برسند. در جلسه بعدی، یک ایده نو و شاید غیرمتعارف 
ها در ذهنتان دارید، با وجود ترس از رد شدن، مطرح کنید. فراتر از آن، سعی  را که مدت

کند. این کنید در جلسات، اولین کسی باشید که به یک مشکل یا خطای فنی اعتراف می 
دهد که اشتباه کردن یک ضعف نیست، بلکه بخشی از روند ه تنها به تیم نشان می کار ن

رشد است. همچنین، اگر یکی از اعضای تیم اشتباهی کرده، شجاعانه از او در برابر فشار  
مافوق خود دفاع کنید و مسئولیت حمایت از او را به عهده بگیرید. شجاعت در این 

 کند. هم تقویت می اقدامات کوچک، شجاعت را در تیم 

کند. وقتی رهبر با شهامت در برابر  شجاعت رهبر، مانند یک سپر عمل می  کلیدی:   نکته 
پذیرد، تیمش احساس امنیت  دارد و مسئولیت را می ها گام برمی ها و بحران ناشناخته 

دهد تا از ترس از شکست رها شوند و تمام  ها اجازه می کند. این حس امنیت به آن می 
حل و نوآوری کنند. این ویژگی، به جای فلج  خلاقیت خود را صرف یافتن راه انرژی و 

ترین  سازد تا در سخت ها را قادر می دهد و آنها بال پرواز می کردن تیم با ترس، به آن
 شرایط نیز از پتانسیل کامل خود استفاده کنند.



 انسانیت   مشترک   زبان   احترام؛   دهم:   فصل 

هایش، به خصوص در وارد بود که ایدهیار جوان و تازه در تیم ما یک فرد بس روایت:
ها سابقه داشتند، جدی تر که سالجلسات طوفان فکری، اغلب از سوی اعضای باتجربه

کردند که "تو  ها ناخواسته، با لحن یا زبان بدن خود، پیامی منتقل می شد. آنگرفته نمی 
داشت. او به جای اینکه فقط یک  هنوز راه زیادی داری." اما مدیر ما، رویکردی متفاوت

داد و حتی گاهی برای های او گوش می شنونده منفعل باشد، همیشه با دقت به صحبت 
ای که آن فرد جوان  پرسید. یک بار، ایدهتری می اطمینان از درک کامل، سوالات عمیق 

جزئیات  مطرح کرد، در ابتدا نادیده گرفته شد. اما مدیر ما آن را دوباره مطرح کرد، با  
بیشتر به آن پرداخت و از تیم خواست که به جای قضاوت، به پتانسیل آن فکر کنند. این  

گذاری بود. آن فرد جوان، با  کار، مانند یک سرمایههای یک فرد تازه احترام به دیدگاه 
اش را پرورش داد.  نفس پیدا کرد و با احساس امنیت، ایده دیدن این حمایت، اعتمادبه

ها برای یک مشکل بزرگ  حل ترین راه مین ایده به یکی از بهترین و خلاقانهدر نهایت، ه
تبدیل شد که باعث شگفتی همه شد. این اتفاق، فضای تیم را برای همیشه تغییر داد و 

 تواند از هر جایی سرچشمه بگیرد.به همه نشان داد که نوآوری می 

شود. در  گوش دادن خلاصه نمی های همه، فقط به احترام به دیدگاه  کوچک:   عملی   اقدام 
حرفی وجود دارند که به های بزرگ، اغلب افراد ساکت و کم جلسات، به خصوص در تیم

های خود را مطرح  دلایل مختلف )شرم، ترس از قضاوت، یا عدم اعتماد به نفس( ایده 
کنند. یک اقدام قدرتمند این است که در طول جلسه، از یک نفر که کمتر صحبت  نمی
د، با نام شخصیش و با یک سؤال مستقیم و باز، نظرش را بپرسید، مثلاً: »نظر شما  کنمی 

هایش  در مورد این موضوع چیست؟« یا »آیا دیدگاه متفاوتی دارید؟« سپس به صحبت 
با دقت گوش کنید و اگر لازم بود، برای روشن شدن منظورش، سؤالات تکمیلی بپرسید.  

ای  دهد که صدایشان ارزشمند است، بلکه دریچهشان می ها ناین کار ساده، نه تنها به آن
 شدند.شود که شاید هرگز شنیده نمی هایی میبرای کشف ایده 

های همه افراد، فارغ از جایگاه یا سابقه کارشان،  ها و دیدگاه احترام به ایده کلیدی:   نکته 
ز امنیت  سنگ بنای یک فرهنگ سازمانی سالم و نوآورانه است. این احترام، فضایی ا



تواند بدون ترس از  کند که می کند که در آن، هر عضو تیم احساس می روانی ایجاد می 
هایش را مطرح کند و به رشد تیم کمک نماید. این یک زبان  قضاوت، ریسک کند، ایده

 شود.مشترک انسانیت است که در نهایت، باعث شکوفایی خلاقیت و نوآوری در تیم می 

 ابهام   خاک   در   رشد   بذر   بندی؛ جمع   یازدهم:   فصل 

سفر ما به پایان رسید. از صداقت که ستون اعتماد را ساخت تا احترام که پلی از انسانیت  
را بنا کرد، دیدیم که رهبری در شرایط سخت، یک مجموعه از اقدامات کوچک و انسانی  

وی میز گذاشت و در مواقع  ها را در کشها، ابزار نیستند که بتوان آن است. این ویژگی
ها باید بخشی از وجود یک رهبر واقعی باشند، در لحظه و از عمق  لزوم بیرون آورد. آن 

ها نه فقط برای »مدیریت« بحران، که برای »زیستن« در آن شرایط طراحی  وجود. آن 
  پرتغییر دنیای   در  گوید،می   آینده   مدیریت   کتاب  در  دراکر   پیتر   که طور همان اند.شده 

 یادگیری  و  همکاری   اساس بر بلکه مراتب،سلسله  اساس بر نه  موفق، های »تیم  امروز،
ها، به جای مدیریت ترس، که فقط باعث  رهبران در دل بحران  شوند.«می  تعریف مداوم

ای بهتر، به توانایی عبور از موانع و به بخش امید به آیندهشود، الهامفلج شدن تیم می 
ها،  ها هستند. به یاد داشته باشید که هر کدام از این ویژگیاری پتانسیل رشد در دل دشو

زنند و یک دانه کوچک هستند که با مراقبت مداوم و تمرین روزانه، به تدریج جوانه می 
توانید در خاک پر از ابهام دنیای امروز، بذر رشد، ها، می شوند. با پرورش آندار میریشه

کنید. رهبری، یک عنوان نیست، یک عمل است. آن   مقاومت و موفقیت را بکارید و درو 
 شود. با کدام دانه شروع خواهید کرد؟عمل همین حالا از شما آغاز می 

  شرایط   این   در   توان می   چطور کنم:  با این سؤال شروع کردیم و با همین سؤال تمام می 
 نظر شما چیست؟ کرد؟   حفظ   تیم   در   را   انگیزه   و   امید   پرابهام،   و   سخت 

 راجع م   و   منابع 

 دراکر  پیتر ،آینده   مدیریت  •
 فرانکل  ویکتور  ،معنا  جستجوی   در  •
 کاتلر  هوارد و  لاما دالایی ،زیستن  شاد  •



 ویتمور  جان سر ،بهتر  عملکرد   برای   مربیگری  •
 آریانا  انتشارات لی، دی. کریستوفر ،رو   در   رو  •

 


