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کاری شرکت خود را 

بازطراحی کند؟

مسعود صادق پور

ترجمه و تلخیص: 

مقدمه
ــه ای  ــرات حرف ــگفت انگیزترین تغیی ــی از ش یک
ــار  ــرای اولیــن ب ــی رخ می دهــد کــه شــما ب زمان
بــه مقــام مدیریــت اجرایــی یــک شــرکت، دســت 

ــد.  ــدا می کنی پی

بــدون شــک، دســتاوردهای گذشــته، شــما را بــه 
ــن  ــداوم ای ــن ت ــت ولیک ــانده اس ــام رس ــن مق ای
موفقیــت و تثبیــت جایــگاه جدیــد، هــدف بعدی 
ــی  ــزۀ بالای ــن انگی ــود و بنابرای ــد ب ــما خواه ش
بــرای موفقیــت داریــد امّــا قطعــاً بــا چالش هایــی 
ــژه اگــر شــرکتی کــه  ــرو هســتید؛ به وی هــم روب
تحویــل گرفتیــد، از فرهنــگ کاری مناســبی 
برخــوردار نباشــد و افــراد تیــم از اعتمــاد بــه نفس 
ــت  ــند. اینجاس ــوردار نباش ــی برخ ــزۀ بالای و انگی
ــق  ــرکت و تحق ــای ش ــرای بق ــت ب ــه می بایس ک

ــذاری مجــدد  ــه ریل گ ــداف آن، ب ــت و اه مأموری
پشــتکار،  سخت کوشــی،  ماننــد  ارزش هایــی 
ــل،  ــرام متقاب ــتمر، احت ــری مس ــی، یادگی همدل
روابــط دوســتانه همراه با شــفافیت و پاســخگویی، 

اقــدام کنیــد. 

ــه  ــی ب ــه وقت ــد ک ــر بگیری ــه را در نظ ــن نکت ای
ــادی  ــان زی ــیدید، زم ــی رس ــگاه مدیرعامل جای
نداریــد تــا بــه موفقیــت برســید. دنیــای کســب و 
کار بیرحــم اســت و بــه ســرعت در حــال تغییــر 
ــرکت را  ــر ش ــورد نظ ــداف م ــد اه ــر نتوانی و اگ
ــود را از  ــار خ ــی زود اعتب ــد، خیل ــرآورده کنی ب

دســت می دهیــد. 

ــه  ــه ب ــی ک ــی دارد: زمان ــان م ــر1   اذع ــر دراک پیت
مقــام مدیریــت می رســید، بایــد از خــود بپرســید: 
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»الآن بایــد چــه کاری انجــام شــود؟« ســؤال 
اشــتباهی کــه ممکــن اســت یــک مدیــر از خــود 
ــن اســت کــه »مــن می خواهــم چــه  بپرســد، ای
ــر را از  ــن ســؤالی مدی کاری انجــام شــود؟« چنی
ــات و درک  ــت اطلاع ــران، دریاف ــا دیگ ــاس ب تم
ــود  ــه کاووش در درون خ ــط، دور و ب ــر محی بهت
ــا وقتــی »مــن« را از جملــه  ترغیــب می کنــد. امّ
حــذف می کنیــد و بــه جــای خواســتۀ خودتــان 
ــود،  ــام ش ــد انج ــه کاری بای ــه چ ــید ک می پرس
ــا  ــد و حرف ه ــران می روی ــراغ دیگ ــه س ــر ب ناگزی
و دیدگاه هــای دیگــران را می شــنوید و اطلاعــات 

تــازه به دســت می آوریــد. 

در ادامــه بــه نـُـه اقــدام اجرایــی کــه می توانــد بــه 
بهبــود و ترمیــم فرهنــگ کاری شــرکت، کمــک 

کنــد، اشــاره خواهــد شــد. 

همــدل،  کاری  محیــط  توســعه   .1
شــفاف و  حمایتــی 

تحقیقــات نشــان داده اســت محیط  هــای کاری ای 
کــه بــا حمایــت، احتــرام، صداقــت و روابــط 
بخشــنده شــناخته می شــوند، به طــور کلــی منجر 
بــه عملکــرد ســازمانی بالاتــر می شــوند. همچنین 
مطالعــات نشــان می دهــد همدلــی به طــور 
ــظ در  ــل محاف ــک عام ــت ی ــن اس ــاص ممک خ
برابــر فرســودگی شــغلی و خســتگی کاری باشــد. 
بنابرایــن اگــر می خواهیــد به عنــوان یــک کارفرمــا 
ــد،  ــاهده کنی ــان مش ــری در کارت ــی بالات بازده
رفتارهــای مدیــران موفــق را از خــود بــروز دهیــد 
و همچنیــن بایــد روابــط گــرم، دوســتانه و مبتنی 
بــر درک مشــترک و متقابــل یــا همــان همدلی را 

بیــن افــراد بــالا ببریــد. پــس لازم اســت: 
ــار  ــه رفت ــا همدلان ــا آنه در درجــه اول خــود ب  .1

کنیــد. 
همدلــی و رفتــار همدلانــه را بــه آنهــا آمــوزش   .2

دهیــد. 
رفتــار همدلانــه را در محیــط کار ترویــج دهید   .3
و کارمندانتــان را تشــویق بــه رفتــار همدلانــه 

 . کنید

آنتونــی کــی. تیــان2  در  "کتــاب مــردم خــوب"، 
بهتریــن ارزش هایــی را کــه یــک رهبر عالــی دارد 
ــد.  ــدف می دان ــی ه ــی و یگانگ ــت، مهربان صداق
اگــر رهبــری و ســازمان براســاس صداقــت 
جلــو برونــد، گنجایــش مهربانــی و همدلــی هــم 

ــد.  ــدا می کن ــش پی افزای

رهبــران موفــق دنیــا همدلــی را جایگزیــن 
خودپســندی می کننــد. آنهــا بــه ایــن درک 
رســیده اند وقتــی صداقــت بــا همدلــی و توجــه، 
ــود،  ــته ش ــار گذاش ــرور، کن ــر و غ ــراه و تکبّ هم
اتفاقــات خوبــی رخ خواهــد داد. روابــط همدلانــه، 
صراحــت و اعتبــار بــرای فــرد بــه ارمغــان 
مــی آورد و در مقابــل، افــرادی کــه آســیب پذیرند 
همیشــه خــود را پشــت نقــاب مخفــی می کننــد. 
ــک  ــی، کم ــا همدل ــندی ب ــی خودپس جایگزین
می کنــد تــا عصبانیــت بــه دوســتی و شــک بــه 

ــود.  ــل ش ــت تبدی صداق
بــرای همدلــی کردن بــا کارمندتــان نبایــد بعد از 
اینکــه کارمنــدی صریح از شــما انتقــاد کــرد، او را 
توبیــخ کنیــد. نبایــد به او برچســب بزنیــد و نباید 

کنایــه دار صحبــت کنید. 

ــران  ــه؛ مدی ــت ک ــده اس ــان ش ــی بی در پژوهش
ــرور، دوری  ــد از غ ــه بای ــد و بی تجرب ــل جدی عام

ــود.  ــن ش ــان تضمی ــا موفقیت ش ــد ت کنن

ــه  ــیدن ب ــرای رس ــراوان ب ــای ف ــد از تلاش ه بع
جایــگاه مدیرعاملــی، کامــلاً طبیعی اســت گرفتار 
ــازی  ــد دیگــر نی ــرور شــوید. شــاید فکــر کنی غ
نیســت نکتــۀ جدیــدی یــاد بگیریــد و از فرصــت 
ــت  ــن اس ــد. ممک ــتفاده کنی ــی اس ــد و ترق رش
افــرادی کــه بــا عقایــد شــما مخالــف هســتند را 
کنــار بگذاریــد و تنهــا بــا افــراد همیشــه موافــق 
معاشــرت کنیــد. برایــان دی ایوانــس3 ، کارآفریــن 
 BDE Ventures کمپانــی  مـــــدیرعامل  و 

می گویــد:  
ــود  ــتاوردهای خ ــه دس ــت ب ــوب اس ــی خ »خیل
افتخــار کنیــد امّــا نبایــد بگذاریــد غــرور، 

چشــمان تان را روی خیلــی از مســائل ببنــدد. باید 
بدانیــد شــرکت های کــداک4  و بلاکباســتر5 ، بــه 
ایــن خاطــر بــه شکســت رســیدند کــه از تغییرات 
چشم پوشــی  دیگــران  ایده هــای  و  صنعــت 
ــازه کار، متواضــع  ــد. به عنــوان مدیرعاملــی ت کردن
ــان باشــد شــما باهوش تریــن فــرد  باشــید و یادت

حاضــر در شــرکت نیســتید.«

غــرور خــود را کنــار بگذاریــد و شــرایطی را 
ــا و  ــام ایده ه ــدان، تم ــه کارمن ــد ک ــا کنی مهی
نظرات شــان را بــا شــما در میــان بگذارنــد. بدیــن 
ترتیــب نــه تنهــا ایده هــای جدیــدی می گیریــد، 
بلکــه بــه کارمنــدان انگیــزۀ بیشــتری می دهیــد. 
ــد  ــه کارمنــدان نشــان دهی ــا فروتنــی ب وقتــی ب
کــه چقــدر وجودشــان ارزشــمند اســت، بــا 
ــور  ــوید و به ط ــه می ش ــری مواج ــتعفای کمت اس
مســتقیم روی بهــره وری و هزینه هــای کل تأثیــر 

می گذاریــد. 

ــی  ــه عوامل ــز از جمل ــط کار نی شــفافیت در محی
اســت کــه باعــث می شــود کارمنــدان یــک 
ــی از  ــند. خیل ــی باش ــحال و راض ــرکت خوش ش
ــن  ــا ای ــارۀ پرداختی ه ــاً درب ــازمان ها خصوص س
ــه  ــان ب ــرای کارمندانش ــفافیت را ب ــاس ش احس
ــا 23  ــه، تنه ــک مطالع ــد. در ی ــود نمی آورن وج
ــز در  ــد همــه چی درصــد کارمنــدان اعــلام کردن
محــل کارشــان واضــح و روشــن اســت و پیرامــون 
پرداختی هــا شــفافیت وجود دارد. همیشــه ســعی 
ــران  ــا دیگ ــاط شــفاف و مشــخصی ب ــد ارتب کنی
برقــرار کنیــد. ســادگی و صراحــت خیلــی بهتــر 
ــای  ــت. در دنی ــودن اس ــوز ب ــی و مرم از پیچیدگ
امــروز، زمــان، اهمیــت زیــادی دارد. مدیــران 
ــن  ــی می داننــد چه طــور در کمتری موفــق به خوب
ــند و  ــه برس ــن نتیج ــه بهتری ــن ب ــان ممک زم
ــار را از  ــن انتظ ــه همی ــت ک ــم اس ــان مه برایش

ــند.  ــته باش ــران داش دیگ

هــر از گاهــی ســعی کنیــد در زمینه هــای مختلف 
نظــر کارمندانتان را بپرســید و میــزان رضایت آنها 
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را از عوامــل مختلــف جویــا شــوید. به ایــن طریق 
بهتــر می توانیــد میــزان رضایتمنــدی و عواملــی 
مؤثــر در افزایــش آن را شناســایی کنیــد و بــرای 
افزایــش آن اقدامــات لازم را انجــام دهیــد. شــاید 
بــه ســختی بــاور کنیــد امّــا برخــی از کارفرماهــا 
حتــی اســم کارمندانشــان را هــم نمی داننــد. بنــا 
بــر تحقیقــی، 36 درصــد کارمنــدان اعــلام کردند 
ــم  ــه اس ــد ک ــی نمی دهن ــچ اهمیت ــران هی مدی
آنهــا را بداننــد و ایــن باعــث ناراحتــی کارکنــان 

ســازمان ها شــده اســت. 

2. ایجاد شور و اشتیاق در کارکنان
ــم  ــی مه ــرای کار، عامل ــتیاق لازم ب ــزه و اش انگی
ــا  ــت امّ ــدان اس ــره وری کارمن ــش به ــرای افزای ب
ــن مســئله در بیشــتر ســازمان ها و شــرکت ها  ای
اتفــاق نمی افتــد. در یــک نظرســنجی مشــخص 
شــد، تنهــا 35 درصــد کارمنــدان ادعــا می کننــد 
کارفرمایشــان ســبب الهام بخشــی آنهــا می شــود 
و این مســئله ســبب می شــود مشــتاقانه مشــغول 

کار شــوند. 

ــی  ــای ذات ــورد انگیزه ه ــتثنایی در م ــران اس مدی
کارمندانشــان کنجــکاو هســتند؛ چــرا کــه انگیزه، 
ــا  ــت. آی ــالا اس ــرد ب ــه عملک ــیدن ب ــد رس کلی
کارمنــدان شــما از ملاقــات بــا افــراد جدیــد لذت 
می برنــد؟ آیــا تمایــل دارنــد مهارت هــای جدیــد 
یــاد بگیرنــد؟ آیا دوســت دارنــد در تیــم کار کنند 
ــای  ــی در فعالیت ه ــد خیل ــح می دهن ــا ترجی ی

شــرکت دخیــل نباشــند؟

ــزه  ــدان، انگی ــه کارمن ــد ب ــه بتوانی ــرای اینک ب
ــوب  ــه چارچ ــه چگون ــد ک ــد بدانی ــد بای دهی
پروژه هــا را تغییــر دهیــد تــا کارمنــدان بــرای 
انجــام آنهــا اشــتیاق پیــدا کننــد. به طــور قطــع 
ــان  ــا کارمندانت ــد ت ــاز داری ــن کار نی ــرای ای ب
را خیلــی عمیــق بشناســید. بایــد بدانیــد 
ــه  ــت دارد، چ ــا اهمی ــرای آنه ــه مســائلی ب چ
ــه  ــت و از چ ــب اس ــان جال ــی برایش موضوعات

ــتند.  ــر هس ــی متنف موضوعات

ــد،  ــرف بزنی ــه ح ــتر از این ک 3. بیش
ــید ــنونده باش ش

رهبــران موفــق بــه خوبــی می داننــد چــه 
زمانــی حــرف بزننــد، چــه زمانــی آن را پایــان 
دهنــد و چــه زمانــی ســکوت کننــد. اگــر فقــط 
حــرف بزنیــد و نظــرات دیگــران را گــوش 
بــه  را  خــود  اهــداف  نمی توانیــد  نکنیــد، 

ــانید.  ــق برس تحق
بهتریــن روش برقــراری ارتبــاط ایــن اســت کــه 
دو برابــر بیشــتر از حــرف زدن، شــنونده خوبــی 
باشــید. تنهــا خودتــان حــرف نزنیــد بلکــه بــه 
بقیــه هــم اجــازه حــرف زدن بدهیــد. دیگــران 
نــه تنهــا دوســت دارنــد بــه آنهــا گــوش دهید، 
بلکــه بــه دنبــال ایــن هســتند کــه حــرف آنهــا 
را بشــنوید. وقتــی بــه چنیــن درکــی برســید، 
ــرف  ــاد ح ــا زی ــت ب ــوید موفقی ــه می ش متوج
گــروی  در  بلکــه  نمی آیــد  به دســت  زدن 

شــنونده خــوب بــودن اســت. 

4. قدردانی به اندازۀ کافی از پیشرفت 
کارکنان

ــاط  در کســب و کار هــای در حــال رشــد، ارتب
ــادی  ــت زی ــدان اهمی ــا و کارمن ــان کارفرم می
دارد. نبــود ارتبــاط قــوی بیــن مدیــران و 
کارمنــدان، باعــث ایجــاد مشــکلات عدیــده ای 
ــای  ــی از پیامده ــود. یک ــرکت می ش ــرای ش ب
ارتبــاط بیــن مدیــران و کارمنــدان  نبــود 
ــن  ــده اســت ای ــم ناراحــت کنن ــی ه ــه خیل ک
اســت  کــه از کارمنــد بــه قــدر کافــی قدردانــی 
نمی شــود. نتایــج یــک نظرســنجی نشــان 
ــه  ــد ب ــر می کنن ــدان فک ــد کارمن داد 63 درص
خاطــر دستاوردهایشــان از آنهــا به قــدر کافــی 

تقدیــر نمی شــود. 

چنــد کارمنــد وجــود دارد کــه ســال ها در 
ــاس  ــت احس ــد و هیچ  وق ــرکتی کار کرده  ان ش
شــرکت  در  جایگاهشــان  کــه  نکرده  ا نــد 

دارد؟  اهمیــت 

از هــر 10 نفــر کارمنــد آمریکایــی فقــط 3 نفــر 
گــزارش داده انــد کــه در هفتــه گذشــته بــه  خاطر 

کار خوبشــان از آنهــا قدردانــی شــده  اســت. 

اگــر شــما مدیــر جدیــد شــرکتی هســتید کــه 
ــزه  ــس و انگی ــه نف ــاد ب ــان اعتم ــای تیمت اعض
ندارنــد، کمــی زمــان نیــاز داریــد تــا منبــع ایــن 
ناامیــدی و نبــود اعتمــاد به نفــس را پیــدا کنیــد. 
بایــد بــه آنهــا نشــان دهیــد کــه برایشــان احتــرام 
قائلیــد و بــه آنهــا اهمیــت می دهیــد. بایــد 
موفقیت هــا را شناســایی کنیــد و جشــن بگیرید؛ 
حتــی اگــر در ابتــدا خیلــی کوچک باشــند. حتی 
اگــر افــراد دیگــر بــه تیمتــان بــاور ندارنــد، شــما 
بایــد بــاور داشــته  باشــید و کارمندانتــان را مرتب 
تشــویق کنیــد. این هــا خصوصیــات یــک مدیــر 

ــزرگ اســت.  ب

5. تصریح وظایف کارکنان
ــد  ــه کاری بای ــاً چ ــد دقیق ــدان ندانن ــر کارمن اگ
از عهــدۀ  انجــام دهنــد، چطــور می تواننــد 
وظایفشــان برآینــد؟ بنابــر یــک نظرســنجی، 57 
ــف  ــان وظای ــه مدیرش ــدان از اینک ــد کارمن درص
و دســتورات مشــخص و واضحــی بــه آنهــا ارائــه 

نمی دهــد گله منــد هســتند. 

مدیــران خــوب و موفــق بــه کارمندانشــان اعتماد 
ــال  ــف هرکســی را به درســتی انتق ــد و وظای دارن
می دهنــد امّــا برخــی دیگــر از مدیــران ایــن کار 
را بــا زیرنظرگرفتــنِ بســیار دقیــق کارمند اشــتباه 
می گیرنــد. خیلــی از کارمنــدان می گوینــد مدیــر 
آنهــا تمــام حرکاتشــان را به دقــت زیر نظــر دارد و 
امــکان درســت انجــام دادن کارهــا را از آنها ســلب 
می کنــد. یــک نظرســنجی نشــان داد تقریبــاً 69 
درصــد کارمنــدان ایــن موضــوع را تائیــد کرده انــد 
و 68 درصــد آنهــا گفته انــد ایــن موضــوع ســبب 
شــده روحیــۀ خــود را از دســت بدهنــد. 55 
ــت  ــد مدیری ــاور دارن ــز ب ــدان نی درصــد از کارمن
ذره بینــی ســبب شــده اســت بهره وری شــان 

کاهــش یابــد. 
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6.عدم تبعیض بین کارکنان
بیشــتر مدیــران در محــل کار بــه چنــد کارمنــد 
اهمیــت بیشــتری می دهنــد. مطالعــه ای نشــان 
ــل  ــی قب ــان حت ــد کارفرمای ــد 56 درص می ده
از اینکــه ارزشــیابی عملکــرد کارمنــدان انجــام 
ــام  ــای مق ــرای ارتق ــا را ب ــی از آنه ــود یک ش
 96 در  و  می گیرنــد  نظــر  در  ذهنشــان  در 
درصــد مــوارد بعــد از انجــام فرآینــد ارزشــیابی 
عملکــرد، ایــن مقــام بــه همــان فــرد موردنظــر 
می رســد. 75 درصــد کارمنــدان اعــلام کردنــد 
در محــل کارشــان شــاهد تبعیضــات ایــن 

چنینــی بوده انــد. 

ایــن مســائل باعــث می شــود کارمندان احســاس 
ناخوشــایندی در محــل کار داشــته باشــند و در 
ــی زود  ــرایط، خیل ــردن ش ــر نک ــورت تغیی ص
ــی اســت  ــن در حال ــد. ای ــا کنن شغلشــان را ره
کــه برخــی کارمنــدان بــرای شــرکت ارزشــمند 
ــرای  ــا ب ــری آنه ــتند و کناره گی ــد هس و کارآم
کســب و کار، ســودمند نخواهــد بــود. پــس 
ــان و  ــب و کارش ــت کس ــرای موفقی ــران ب مدی
افزایــش بهــره وری کارمنــدان، بایــد ایــن مــوارد 

ــد.  ــر بگیرن را در نظ

7. در مورد ارتباطات و اولویت هایی که 
برای شما ارزش دارند، صریح باشید

بدون شــک تکیــه کــردن روی مهارت هــای 
ــت  ــته اس ــد، توانس ــه داری ــی ک ــی خوب ارتباط
ــتید  ــون هس ــه اکن ــی ک ــه جایگاه ــما را ب ش
ــش از  ــون بی ــا اکن ــن مهارت ه ــا ای ــاند امّ برس
ــی  ــتند. در ط ــردی هس ــان کارب ــش برایت پی
ــاره  ــکان دارد، درب ــه ام ــی ک ــا جای جلســات، ت
ــد،  ــما ارزش دارن ــرای ش ــه ب ــی ک اولویت های
مثــل مشــتری مداری، یادگیــری مســتمر و 
پویایــی و شــفافیت، رک باشــید. دائمــا در طــی 
ــه به صــورت  ــی ک ــی انجمن های جلســات و حت
ــن  ــاً تعیی ــوند، صراحت ــزار می ش ــی برگ عموم
کنیــد کــه هــدف اصلــی شــما چیســت و چــه 
ــدف  ــن ه ــه ای ــیدن ب ــرای رس ــی ب اولویت های

ــی  ــدف و اولویت های ــورد ه لازم هســتند. در م
کــه داریــد، اســتوار و ثابت قــدم باشــید. مطابــق 
نصیحت هــای بهتریــن مدیــران روز جهــان، 
هیــچ گاه بیشــتر از پنــج اولویــت مهــم نداشــته 
ــان  ــم کاری ت ــا تی ــا را ب ــن اولویت ه ــید. ای باش
ــعه  ــا توس ــک آنه ــا کم ــد و ب ــان بگذاری در می

ــد.  دهی

8.تمــام تلاشــتان را بکنیــد تــا 
ــازید ــد س ــود را توانمن ــدان خ کارمن

زمانــی کــه از تعــدادی مدیــران بزرگ پرســیده 
شــد کــه اولیــن اولویت هــای آنهــا بــرای 
ــر از آنهــا  ــد نف ــده چیســت، چن ســال های آین

ــد:  ــر اشــاره کردن ــه مــوارد زی ب
جانشین  پروری  

ارتقای افراد  
توانمند کردن افراد  

توسعۀ مدیران دیگر  
شناســایی افــرادی کــه می تواننــد مســئولیت   

را بــه  عهــده بگیرنــد

مشــخص اســت کــه ســؤال هایی مثــل »چــه 
ــده را دارد و  ــری در آین ــی رهب ــی توانای کس
مــن چگونــه می توانــم آنهــا را بــرای رســیدن 
بــه آن جایــگاه آمــاده کنــم؟« بــه ذهــن ایــن 

مدیــران خطــور کــرده  اســت. 

9. بیش از اندازه محتاط و محافظه کار 
نباشید

شــاید نگــرش محافظه کارانــه را یــک ویژگــی 
ــاروارد  ــق ه ــا تحقی ــم امّ ــی نکنی ــی تلق منف
مدیــران  بــرای  محافظــه کاری  می گویــد 
ــده  ــت و موفق کنن ــی مثب ــک ویژگ ــل، ی عام
ــال  ــه دنب ــد ب ــران بای نیســت. برعکــس، مدی
در  بتوانــد  و  باشــند  مؤثــر  ریســک های 

فرصت هــای خطرپذیــر، اقــدام کننــد. 

مدیــران بایــد بــا تکیــه بــر دانــش، تجربیــات 
موجــود،  اطلاعاتــی  منابــع  و  گذشــته 
ــد  ــاذ کنن ــه اتخّ ــه و آگاهان تصمیمــات عاقلان
امّــا گاهــی تــرس از شکســت ســبب می شــود 
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آنهایــی  کننــد.  اجتنــاب  ریســکی  هــر  از 
انــدازه  از  کــه بــرای تصمیم گیــری بیــش 
می شــوند  تردیــد  دچــار  می کننــد،  فکــر 
و در نهایــت ترجیــح می دهنــد بــا همــان 

برونــد.  قدیمــی جلــو  تکنیک هــای 

ــرای  ــده ب ــۀ غافل گیرکنن ــت نکت ــۀ »هف مقال
ــه تازگــی مدیرعامــل شــده اند«  کســانی  کــه ب
پــس از انتشــار در ســال 2004 در مجلــه  
ــی  ــه یک ــو )HBR( ب ــس ریوی ــاروارد بیزین ه
ــواری های  ــف دش ــرای توصی ــد ب ــع مفی از مناب
کار یــک مدیرعامــل جدیــد تبدیــل شــد. البتــه 
ــی در  ــران ارشــد اجرای ــرای مدی ــه ب ــن مقال ای
ــه  ــرکت هایی ک ــت؛ ش ــزرگ اس ــرکت های ب ش
ــی  ــد و حت ــی دارن ــرۀ بزرگ ــأت مدی ــب هی اغل
شــاید سهام شــان در بــورس عرضــه شــده 
ــی از آن،  ــت، بخش های ــن عل ــه همی ــد. ب باش
ــره  ــأت مدی ــا هی ــه چالش هــای مدیرعامــل ب ب
بــا  مواجهــه  دشــواری های  همین طــور  و 
ــت.  ــده اس ــه ش ــهامداران پرداخت ــارات س انتظ

نویســندگان مقالــه معتقدنــد کــه کســانی کــه 
ــگاه  ــار در جای ــرای نخســتین ب ــه تازگــی و ب ب
ــا شــگفتی هایی  ــد، ب ــرار می گیرن ــل ق مدیرعام
روبــرو می شــوند کــه هرگــز انتظــار آن را 
بــرای  هــم  شــگفتی ها  ایــن  نداشــته اند. 
آنهایــی کــه قبــلًا در همــان ســازمان مشــغول 
ــرون  ــه از بی ــانی ک ــم کس ــد و ه ــه کار بوده ان ب
ــی منصــوب  ــه مدیرعامل ــد و ب ــازمان آمده  ان س

ــد.  ــود دارن ــده اند، وج ش

شــما وقــت کافــی بــرای ادارۀ شــرکت نداریــد؛ 
چــون انتظــارات و دردســرهای حاشــیه ای 
ــیار  ــرکت، بس ــل ش ــرون و داخ ــما، در بی از ش
ــن  ــش از ای ــه پی ــت ک ــزی اس ــتر از چی بیش

می کرده ایــد.  گمــان 

ــت.  ــه ای اس ــیار پرهزین ــتور دادن کار بس  دس
ــل  ــه مدیرعام ــما، این ک ــار ش ــلاف انتظ ــر خ ب

دســتوری  هــر  نمی شــود  باعــث  هســتید 
ــد  ــران بدهی ــه دیگ ــد ب ــان می خواه ــه دل ت ک
)حتــی اگــر آن را مناســب ســازمان می دانیــد(. 
ــود دارد  ــادی وج ــای زی ــا و چالش ه مقاومت ه

ــد.  ــا را ندیده ای ــلًا آنه ــه قب ک

 خیلــی ســخت اســت کــه بفهمیــد واقعــاً درون 
شــرکت چــه می گــذرد؛ چــون اطلاعاتــی کــه 
صافــی  از  اغلــب  می رســد  دســت تان  بــه 
ــه  ــن این ک ــت. ضم ــته اس ــان گذش همکاران ت
از جبهــۀ عملیاتــی دورتــر  خودتــان هــم 
شــده اید و دیگــر بــه شــکل مســتقیم، دســتی 

ــد.  ــا نداری ــش کاره در آت

ــان  ــا هــر کلام و کار و اقدام ت  در هــر لحظــه ب
)یــا هــر اقدامــی کــه انجــام نمی دهیــد و 
حرفــی کــه نمی زنیــد( در حــال ارســال پیــام 

ــه دیگــران هســتید.  ب

 شــما بالاتریــن فــرد مجموعــه و رئیــس واقعــی 
نیســتید؛ مــدام بایــد بــا هیأت مدیــره دســت و 

پنجــه نــرم کنیــد. 

بــا  عــام  ســهامی  شــرکت های  در 
شــما  هــدف  فــراوان  خُرده ســهامداران 
ــد تأمیــن رضایــت ســهامداران باشــد.  نمی توان
ــا  ــد ی ــا خوانده ای ــه در کتاب ه ــلاف آن چ برخ
ــد، ســهامداران بورســی،  ــر می کرده ای ــلًا فک قب
اغلــب ســهام شــرکت ها را بــرای مــدت نســبتاً 
کوتــاه یــا میان مــدت نگــه می دارنــد امّــا 
ــق  ــرکت را در بلندمــدت موف شــما بایــد ش
ــه  ــانی را ک ــع کس ــاً مناف ــن الزام ــد و ای کنی
دارنــد  میان مــدت  و  کوتاه مــدت  دغدغــۀ 

نمی کنــد.  تأمیــن 

 شــما هنــوز انســان هســتید؛ و بایــد بــا 
انســانی  محدودیت هــای  و  ضعف هــا  تمــام 
خــود )از جملــه انــرژی محــدود و ناتوانــی 
ــف  ــای مختل ــان بخش ه ــادل می ــاد تع در ایج

باشــید.  به گریبــان  دســت  زندگی تــان( 

مدیرعاملــی  در  موفقیــت  راز 
؟ چیســت

ــچ رازی  ــه متأســفانه هی ــن اســت ک پاســخ ای
وجــود نــدارد امّــا اگــر یــک مهــارت برجســته 
وجــود داشــته باشــد، توانایــی تمرکــز کــردن 
ــت  ــی اس ــت در زمان ــن حرک ــام بهتری و انج
کــه هیــچ حرکــت خوبــی وجــود نــدارد. 
ــان  ــاً دل ت ــه واقع ــی ک ــان زمان های ــاً هم دقیق
بمیریــد،  یــا  شــوید  قایــم  می خواهــد 
ــاد  ــا ایج ــن مدیرعامل ه ــرق بی ــن ف بزرگ تری
می شــود. بایــد بدانیــد هــر چقــدر مدیرعامــل 
بهتــری باشــید، کســب و کار بهتــری را توســعه 
ــد،  ــزه بدهی ــان انگی ــه کارمندان ت ــد. ب می دهی
در مقابــل تغییــرات بــازار واکنــش مناســبی از 
خــود بــروز دهیــد و موانــع رایــج مدیریتــی را 
ــق  ــه اف ــا شــرکت خــود را ب ــد ت برطــرف کنی

روشــنی برســانید.                             
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