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 استاندار، یا باشیم دارسردار، خانه یا باشیم سرباز چه- داریم نیاز استراتژیک تفکر به سطحی هر در ما همۀ

 استراتژیک تفکر. متحد ملل سازمان دبیرکل یا انشا باشیم دبیر جمهور، رئیس یا باشیم مدرسه رئیس

 ابزارهای اهداف، این بر پویا تمرکز سپس با و کنیم انتخاب را خود ملی یا سازمانی صی،شخ زندگی حیاتی هوشمندانه اهداف کندمی کمک

  .بگیریم کار به را آنها به دستیابی

 سعی پیشرو کتاب در تمرین، و تدریس و تحقیق هاسال از بعد. بزرگ بود البته و مبهم رمزآلود، مفهومی ما برای استراتژیک تفکر سال هایسال

 مطمئنیم. اندتکرارکردنی و آموختنی که کنیم هایی تفکیکتکنیک و اصول به را آن و کنیم رمزگشایی را بزرگ و رمزآلود فهومم کردیم این

 ارتباط آن با به راحتی توانیدمی بود و نخواهد دشواریاب و دسترس از دور شما برای استراتژیک تفکر مفهوم کتاب دیگر این خواندن از بعد

 .کنید برقرار

 اندیشیدن «استراتژیک» به را خود ذهن استراتژیک، هایپرسش از استفاده با باید اینکه آن و دارد آموزۀ اصلی یک استراتژیست ذهن ابکت

 استراتژیکو  کنیم  «ویروسی» را شما ذهن که کنیم بندیای صورتگونهبه کتاب این در را استراتژیک هایپرسش یماکرده سعی ما. داد عادت

 هایمثال کشورداری و سازمانی سطح در هم و شخصی زندگی از هم ایمکرده تلاش کتاب، این در! کنیم بذرپاشی ذهنتان در را دناندیشی

 و تکرار با را آن هایپرسش و هاتکنیک و اصول کهآن شرط به است، کاربردی سطوح همۀ در استراتژیک تفکر یعنی این. بیاوریم متعددی

 .کنیم نهادینه خود در تمرین

 که سپاسگزاریم نیز آریاناقلم انتشارات مجموعۀ از. بود ما گرمی پشت صبوریشان و همراهی که عزیزمانیم، هایخانواده مدیون را کتاب این

 این تا دکر فراهم را فرصت این که سپاسگزاریم مهربان خداوند از پایان، در. کنندمی فراهم را مدیریتی پرمایۀ و ارزشمند هایکتاب نشر زمینۀ

 .باشد تردرخشان و بهتر فرداهای خلق سوی به کوچکی گام کتاب این که است امید. برسانیم چاپ به و کنیم تدوین را کتاب
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 توانند با همها میهچرا بعضی از گرو "خورندیهبران آخر غذا مر" کتاب خلاصه

 و بعضی قادر به این کار نیستند؟کنند همکاری 
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 پیشگفتار

 

آنان به خاطر حمایت از ما و سوق دادنمان به سوی  روند.روند.آنها به استقبال خطر میها میمحابا به پیشواز ناشناختهرهبران کسانی هستند که بی

و آنان هیچگاه اموال  کنند.فدا می های ماهای خود را برای محافظت از داراییرهبران خیلی زود داشته گذرند.آینده از منافع شخصی خود می

 .کنندهای خودشان نمیما را فدای داشته

این معنای رهبری است. هنگامیکه از حمایتشان مطمئن . ها شتافتنمحابا به سوی ناشناختهرهبری یعنی قبل از دیگران به پیشواز خط رفتن و بی

 .ناپذیر خواهیم کوشید و با افتخار خود را پیرو آنها خواهیم خواندبه طور خستگی هایشانشویم، از آنها پیروی خواهیم کرد و برای تحقق آرمان

ها را برطرف کرده ام که سازمانی در خلال بحران، خود به خود مدیریت شده باشد. همیشه رهبری این بحرانمن در هیچ مطالعه موردای ندیده

های آموزشی روی رشد و ارتقای رهبران بزرگ نیست، آنها بر پرورش ا و برنامههاست. با وجود این، امروزه تمرکز تعداد زیادی از موسسه

شود و رشد سازمانی و ماندگاری بلند مدت منبع تامین تحقق دستاوردها و منابع کوتاه مدت نشانه موفقیت تلقی می .مدیران کارآمد متمرکزند

 .شی برای تغییر این الگوی فکری استخورند، تلاآید. کتاب رهبران آخر غذا میها به حساب میهزینه

کند. او هدف والاتری از نگارش این کتاب دارد. سایمون دوست ای کلی ارائه نمیدر این کتاب، سایمون سینک نظریه جدید رهبری یا قاعده

زنانی که قدرت درک این  دارد دنیا را به محل بهتری برای زندگی همگان تبدیل کند. دیدگاه او ساده است: خلق نسل جدیدی از مردان و

 .های رهبری بستگی دارد، نه به فراست و تیزهوشی مدیریتحقیقت را دارند که موفقیت یا شکست سازمان به کمالات و فضیلت

خاب سایمون ارتش ایالات متحده و به طور خاص تفنگداران دریایی آمریکا را برای توصیف اهمیت تمرکز رهبران روی افراد، به طور اتفاقی انت

کنند، میان افرادشان حس اعتماد های مشترک غنی هستند، اهمیت کار گروهی را درک میها دارای فرهنگ و ارزشنکرده است. این سازمان

کنند و مهمتر از همه اینکه میزان اهمیت افراد و روابط میان آنها را برای تحقق تمرکز بر هدف را حفظ می آورند،پذیریو وفاداری به وجود می

بار است. شکست در انجام ها در موقعیتی قرار دارند که شکست برایشان مصیبتکنند. همچنین این سازمانماموریتشان به خوبی درک می

 .سازندبدون شک این افرادند که موفقیت را در تمام خدمات نظامی میسر می ماموریت، انتخابی نیست.
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 ارتش  :اول فصل

 حمایت یک مقام بالاتر :یک

 

شدن و ا که در سلسله مراتب خطی مشغول به کاریم، از افراد رده بالای سازمانی انتظار داریم که به نتایج کار ما توجه کنند. ما برای شناخته م

م. این آییتر به حساب میهایمان بشناسند، موفقکنیم و اکثرمان معتقدیم که هر چه بیشتر مسئولان، ما را به خاطر تلاشدریافت پاداش تلاش می

شود که آن شخصی که سرپرستی ما را بر عهده دارد در شرکت ماندگار شود. این استانداردی است که حفظ آن رویه تا زمانی موثر واقع می

تقریبا امری محال است. در خصوص افرادی که میل به موفقیت و آرزوی انجام کارهایی که پیشروی به سوی تحقق منافع سازمان را عملی 

رسانی آمیخته شده است و در چنین فرهنگی این کار با فرهنگ ایثار و خدمتشود. های بالاتر میسر نمیفقط با شناخته شدن نزد مقامکند، می

 تمام سطوح سازمانی در پشتیبانی نقش دارند.

توانیم با کمال میل ریم. میاگر استاندارد خاصی برای شرایط کاری ما تعریف شود، هر کداممان توانایی ابراز شجاعت و فداکاری را دا

تر اینکه در شرایط مناسب ممکن است افتخارهایمان را با دیگران در میان بگذاریم و به همکارانمان برای کسب موفقیت کمک کنیم. مهم

بنیادی مستحکم برای  که چنین اتفاقی رخ دهد و چنین روابطی شگل گیرد،همکاران ما بخواهند چنین کارهایی را برای ما انجام بدهند. هنگامی

این به معنای کار در جایی است که رهبران،  ید که با هیچ پول، شهرت یا پاداشی خریدنی نیست.آکسب موفقیت و رضایت خاطری به وجود می

ی یکدیگر و سازمان ردهند و در عوض افرادشان با تمام قوا برای پشتیبانی و ارتقای بهروتامین رفاه و خوشبختی افرادشان را در اولویت قرار می

 کنند.تلاش می

زنند، گیرند و در نوآوری از آنها جلو میها آنهایی هستند که از رقبای خود پیشی میاین سازمان ها روالی حاکم است.ترین سازماندر موفق

ان شورش را دارند و هر توفان و چالشی انگیزند، بالاترین سطح وفاداری و کمترین میزبیشترین احترام درون سازمانی و برون سازمانی را بر می

شوند و افراد زیر هایی هستند که در آنها رهبران در نقش حامی ظاهر میالعاده دارای فرهنگهای خارقگذارند. این شرکترا پشت سر می

خاطرات احتمالی را به جان کنند و هر نوع مکنند. به همین علت است که آنان تا آخرین حد توان کوشش میدست از یکدیگر پشتیبانی می

 .خرند. هر سازمانی با یکدلی به این هدف دست پیدا خواهد کردمی

 

 اندکارمندان هم انساندو: 

 

کنند. احساس ناشی از کار اجباری با احساس افراد بدون زورگویی، اعمال فشار یا اجبار، برای کمک به یکدیگر و ارتقای شرکت همکاری می

گیرد. دیگر محل کار شود و سر کار آمدن به خاطر کار برای شرکت جای سر کار آمدن به خاطر یکدیگر را میین میغرور و افتخار جایگز

وقتی افراد مجبورند به مدیریت خطرات درون سازمانی بپردازند، توانایی  .جای ترسناکی نیست، بلکه مکانی برای احساس ارزشمندی است

های داخلی که باعث تخریب فرهنگ رهبری انسانی واقعی، سازمان را از رقابت رود.ازمانی تحلیل میسازمان برای مواجهه با خطرات برون س

بیند، اما هنگامی که حس دارد. هنگامی که باید در مقابل هم از خودمان محافظت کنیم، کل سازمان آسیب میشود مصون نگه میسازمانی می

 .شودتر و در نتیجه قدرتمندتر میسازمان ما منسجم شود،اعتماد و همکاری درون سازمانی شکوفا می

های شبه انسان از بین رفتند، در زاران سال قبل، سایرگونه. ههای بدن انسان برای کمک به بقا و رشد او به وجود آمده استتقریباً تمام دستگاه

ایم، به سرعت به زمان کمتری در این سیاره زندگی کرده ها مدتدهیم و اگر چه نسبت به سایر گونهحالی که ما همچنان به زندگی ادامه می

هایمان روی توانایی بقا یا رشد سایر ایم. در واقع میزان موفقیت ما به حدی است که تصمیمهمتاترین موجود آن تبدیل شدهترین و بیموفق

کند و ما را به تکرار رفتاری طرات احتمالی از ما محافظت میمان که در برابر خهای داخلیها تاثیرگذار است. دستگاهحیوانات و حتی سایر انسان
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گیریم دهد. اگر احساس خطر کنیم، حالت تدافعی به خود میالعمل نشان میکند که به نفعمان است، به محیط کار و زندگی ما عکسترغیب می

شویم و آمادگی بیشتری برای اعتماد و ابراز روحیه همکاری پیدا هایمان احساس امنیت کنیم، آسوده خاطر مییا سازمان و اگر بین افراد، خانواده

-کنند، حقیقتی شگفتهایی که افرادشان در محیط کار احساس امنیت میهای پربازده و کارآمد و سازمانمطالعه موردی دقیق سازمان .کنیممی

کند. اگر شرایط خاصی محقق شناسی ارتباط پیدا میاسی و انسانشنخیال پرداز نیست، بلکه به علم زیست کند. فرهنگ آنهاانگیز را آشکار می

توانند به شود که افراد سازمان در کنار هم احساس امنیت کنند، برای تحقق اهدافی با یکدیگر همکاری خواهند کرد که هرگز به تنهایی نمی

 .گیردر میآنها دست یابند. درنتیجه سازمان آنها یک سر و گردن بالاتر از رقبای خود قرا

ها در یافته برای مدیریت شرکت، تعداد انگشت شماری از سازمانهای ارتقامتاسفانه هنوز در دنیای پیشرفته امروز، با در اختیار داشتن سیستم

ها سازمان ها وکنند. در واقع امروزه هنجارهای فرهنگی اکثر شرکتکارکنان خود انگیزه تعهد واقعی به سازمان و اهداف آن را ایجاد می

شناختی طبیعی ماست. به عبارت دیگر، وجود کارکنان شاد، پرانگیزه و کمال گرا بیشتر استثناست تا اینکه قاعده برخلاف به تمایلات زیست

ا وقتی افراد حتی دوست ندارند سر کار بروند، پیشرفت ب. مطابق فهرست شاخص تغییر دیلویت هشتاد درصد مردم رضایت شغلی ندارند. باشد

دهیم که موفقیت شرکت را در طی نمی زحمت خود به حتی ما. ندارد هم ماندگاری اوقات گاهی و …شودهزینه و تلاش بسیار بیشتر محقق می

 .گذاریمهای رکود پیاپی میها ارزیابی کنیم، اما در عوض همه حواسمان را روی دورهدهه

مدت و پول دارد، تاثیر عمیقی بر جامعه تمرکزی نامتعادل روی اهداف کوتاه دهی به تمرکز روی افراد،محیط کاری که به جای اولویت

جوی شادمانی یا احساس تعلق خاطر در محیط کار هستیم، این کشمکش را به محیط خانه هم منتقل وگذارد. هنگامی که در تکاپوی جستمی

کنند، کنند و به عنوان منابع مصرفی به آنها نگاه نمیآنها حمایت میهایی نصیبشان شده است که از کنیم. افرادی که فرصت کار در سازمانمی

گردند. این قانون باید مصوب همگانی باشد، نه مورد استثنا، برگشتن از آخر هر روز کاری با حسی مملو از کامیابی و حق شناسی به خانه باز می

حق طبیعی هر انسانی است که باید شامل حال ما هم بشود. نباید فقط اقلیتی سرکار سرشار از انگیزه، احساس امنیت، احساس موفقیت و قدردانی، 

 .شانس از این نعمت برخوردار باشندخوش

هر کارمند، پسر یا دختر کسی است. والدین . رهبر شرکت، همانند والدین مسئول زندگی ارزشمند آنهاست. هر کارمند، پسر یا دختر کسی است

ی فرزندانشان امکان زندگی و تحصیلات خوب فراهم کنند و به آنها نکاتی بیاموزند که بتوانند در آینده شاد و با اعتماد کنند تا بتوانند براکار می

کنند، با این امید که در رهبران به نفس زندگی کنند و از تمام استعدادهای خدادادی خود بهره ببرند. سپس فرزندانشان را به شرکتی واگذار می

این معنای رهبری است.  های ارزشمندایم.ها مسئول این زندگیرویه به آنها عشق بورزد و از آنها محافظت کنند. ما شرکتشرکت طبق همان 

شوند؛ این به معنای برپایی شرکتی قدرتمند است. رهبری همانند پدر یا مادر بودن است و شرکت خانواده جدیدی است که افراد به آن ملحق می

مان نام شرکت را به عنوان نمادی از موفق باشیم، کارکنان کارمان در اگر و ...متی همانند افراد خودی به فکر ماستآنکه در بیماری و سلا

داری طوری عمل کرده است که ما آنگونه طنز بزرگ همه این ماجرا آن است که نظام سرمایه دانند.خانواده که به آن وفادارند، متعلق به خود می

ایم کار کنیم. اگر از کارمندان فقط انتظار کار معمول نداشته باشیم، بلکه مشوق روحیه همکاری، اعتماد و وفاداری در آنان هریزی شدکه برنامه

شود که با افراد مانند اعضای خانواده رفتار کنیم و آنها را کارمند شوند. که این امر در صورتی محقق میباشیم،آنها به هدف و آرمان ما متعهد می

 .نه برعکس ما نیاوریم و منافع مالی را برای نجات افراد فدا کنیم،به ش

اند، برتری و آورند، به این علت که کارکنان را در الویت قرار دادههایی که بر اساس الگویی انسانی، محیط کار بهتری فراهم میرهبران سازمان

های دارای بیشترین ثبات، نوآوری و بالاترین سطح کارآیی در زمره شرکتها در کاملاً برعکس،این سازمان اند. بلکهکارایی را فدا نکرده

های دانند. در نظر رهبران سازمانمتاسفانه اغلب اوقات، رهبران شرکت، افراد را ابزاری برای پیشرفت مادی می. آیندصنعت خود به حساب می

دانند که باید برای ارتقای افراد مدیریت شود. ای مید. آنان پول را وسیلهبرجسته افراد، ابزاری نیست که برای کسب نقدینگی بیشتر مدیریت شون
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تر و قدرتمند رچه عملکرد سازمان بهتر باشد، سرمایه بیشتری برای برپایی سازمانی بزرگ. هبه همین دلیل نحوه عملکرد بسیار حائز اهمیت است

در مقابل، کارکنان تا آخرین حد توان خود برای رشد و ارتقای هرچه بیشتر  کند.آید که قوت قلب بیشتری به کارکنانش اعطا میبه دست می

 .کنندسازمانشان تلاش می

تر دانستن پول نسبت به کارکنان و نه برعکس، برای خلق فرهنگی که در آن افراد به منظور رشد و ارتقای کار همکاری کنند از اهمیت کم ارزش

شود که برای کسب موفقیت با ثبات و ماندگار لازم است. فرد رغیب کارکنان به انجام کارهایی میاین رویه باعث ت. زیادی برخوردار است

شود، بلکه این افراد برجسته هستند که کند، باعث ظهور افراد برجسته نمیای که در راس امور قرار دارد و سمت و سوی کارها را تعیین مینابغه

 .ر گرفته است، نابغه به نظر بیایدشوند فردی که در راس امور قراباعث می

 

 تعلق خاطر: سه

 

فشارهای درون سازمانی خطرناکی هم وجود دارند. بر خلاف فشارهای خارجی، فشارهای داخلی متغیرند و کاملاً تحت کنترل ما قرار دارند. 

که شاید نتیجه فصل مالی بد یا عملکرد مالی سالیانه روی ما واقعی هستند و تاثیر فوری و مستقیمی دارند، مانند تعدیل نیرو بعضی از خطرات پیش

ضعیف باشد. اگر فردی با انتخاب روش جدید کاری باعث وارد شدن ضرر مالی به شرکت شود، ممکن است وسیله امرار معاش خود را از 

شغلی بگیرند هم تهدیدی دائمی  دست بدهد. سیاست و خط مشی کاری، یعنی ترس از اینکه دیگران مانع پیشرفت ما شوند تا خودشان ترفیع

هایی عصبی هستند که تلاش ترس و وحشت، احساس حقارت، تنهایی، حماقت، بی عرضگی و واپس زدگی همگی تنش شود.محسوب می

ر نترسند. البته خطر داخلی کنترل شدنی است و هدف رهبری باید ایجاد محیطی باشد که در آن افراد از یکدیگ کنیم در سازمان اتفاق نیفتد.می

ها و باورهای انسانی، به وجود آوردن احساس تعلق خاطر روشی برای دستیابی به این هدف است. این اساس با ارائه فرهنگی برپایه ارزش

ل رهبر با خلق حلقه امن حو گیرد.گیری به خود افراد، ایجاد حس اعتماد و همدلی و ایجاد حلقه امن شکل میواگذاری اختیار و قدرت تصمیم

شود که آنها آزادی عمل بیشتری داشته باشند و بتوانند و کاهد. این امر باعث میکنند میافراد سازمان از تهدیداتی که افراد در گروه حس می

ان های بزرگ صرف کنند. بدون حلقه امن، کارکنبرداری از فرصتزمان و انرژی بیشتری برای مقابله با خطرات پابرجای برون سازمانی و بهره

کنند کجا انرژی مان نشینان و اطرافیان ما هستند که مشخص میمجبورند زمان و انرژی زیادی را صرف دفاع از خود در مقابل یکدیگر کنند. هم

دایمی ایستند، اعتماد کنیم، آمادگی بهتری برای رویارویی با تهدیدات خارجی را صرف کنیم. هر چه بیشتر بتوانیم به افرادی که در کنارمان می

کنیم و صرف نظر از شرایط برون کنیم در حلقه امن قرار داریم، به شکل تیمی یکپارچه همکاری میکه احساس میخواهیم داشت. فقط هنگامی

 .سازمانی بهتر دوام خواهند آورد و رشد خواهیم کرد

توان های برجسته ارائه کنند و مسلما نمیم دستور داد که ایدهتوان به مردتوان به مردم گفت ما اعتماد کنند. نمینکته بسیار مهم این است که نمی

ماد با اعمال زور همکاری مردم را مطالبه کرد. این موارد همواره نتیجه تحقیق برخی از رویدادها مثلا احساس امنیت میان همکاران و جلب اعت

گذاریم و بار نگرانی و تنش نیز بین ما تقسیم ن را به اشتراک میها و اطلاعاتماآنهاست. هنگامیکه حلقه امن قوی باشد، به طور طبیعی ایده

شود. اما این مسئله شود. تمام مهارت و توانایی ما برای رقابت بهتر و مقابله با خطرات دنیای خارجی و افزایش موثرتر منافع سازمان تقویت میمی

-ت کنند. همه ما صرفنظر از جایگاهمان در سلسله مراتب کاری، میخواهند احساس امنیرهبران هم می پیچیدگی خاص خودش را نیز دارد.

ای نسبت به رهبران داریم ا به عنوان اعضای حلقه امن وظیفههمچنین مخواهیم با ارزش به شمار آییم و مورد احترام سایر اعضای گروه باشیم. 

دانیم، به طور کند و علتش را نمیگیری میسازد. بنابراین هنگامی که رییس شروع به سختکه انجام این وظیفه ما را برای آنها ارزشمند می

 .ماندلقه امن قدرتمند و استوار باقی میمتقابل مسئولیت نگرانی برای سلامتی آنها بر عهده ماست. از این راه است که ح
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 بله، اما :چهار

 
گیرد تا ماهیت کاری که انجام می دهیم. وقتی بدانیم تنش عصبی و اضطراب موجود در محیط کار، بیشتر از ضعف مدیریت و رهبری نشات می

یابد، اما اگر احساس کنیم افراد فقط به منافع کاهش میدهند، میزان اضطراب و تنش ما افرادی در محل کار هستند که به احساسات ما اهمیت می

یابد. این اولین دهند، میزان اضطراب و فشار عصبی ما هم افزایش میاندیشند یا رهبران شرکت به مسائل مالی بیشتر از ما اهمیت میخودشان می

کنند و برای کار ما دلیلی فراتر از کسب درآمد و یجاد نمیتمایل ما به تغییر شغل است؛ وقتی رهبران شرکت، هیچ احساس تعلق خاطری در ما ا

شاید مصیبت به سراغ شرکتی  توانیم نسبت به چنین شرکتی وفادار بمانیم.کنند، طبیعی است که به هیچ وجه نمیتحقق منافع شخصی تعریف نمی

ر، حتی اگر از ما انتقاد شود، معمولاً تعهد بیشتری نسبت به کار به عبارت دیگ بیند.بیاید، اما شرکتی که به استقبال مصیبت برود، بیشتر آسیب می

مان فقط یکی از نقاط قوت ما را تشخیص و به خاطر شناسد! اگر روسایکنیم حداقل کسی وجود ما را به رسمیت میداریم، چون احساس می

دهیم. علاوه بر این، افرادی که ام وظایف از دست میعملکرد خوب به ما پاداش بدهند، در عمل فقط یک درصدمان تعهد خود را نسبت به انج

کنند که در همکارانشان نیز نارضایتی ایجاد کنند و این حقیقت که امروزه هر روند به شکل مستقیم یا غیرمستقیم کاری میناراضی سر کار می

 .دهد، شگفت انگیز استکسی هر کاری را انجام می

یت شود، برای سلامتی افراد مفید است. کسانی که احساس کنترل بیشتری دارند، کسانی که احساس گری که به خوبی مدیرمحیط کار حمایت

شوند،کسانی که فقط کاری را که گیری دارند و الزامی برای دریافت تایید مقام بالاتر ندارند، کمتر دچار تنش عصبی میکنند قدرت تصمیممی

ها تقریبا همیشه دوره بهترین شرکت. برندمجبور به پیروی از قوانین هستند، بیشتر از همه رنج میدهند و همواره از آنها خواسته شده انجام می

کنند. به عبارت دیگر، از دیدگاهی کاملاً گذارند، چرا که کارکنانشان تا تحقق نهایی این امر از آنها پشتیبانی میسختی را به خوبی پشت سر می

 .تر از رفتار نامناسب با آنهاسترضایت بخش رفتار خوب با زیردستان بر وضعیت مالی شرکت تجاری، در هر شرایط اقتصادی تاثیر

شود و به سلامتی کنند که منجر به زیان مالی و کاهش میزان کارایی میهای متبوع خود را مدیریت میای سازمانتعداد زیادی از رهبران به گونه

د ما را برای پذیرش ضرورت ایجاد تغییر و تحول متقاعد کند، شاید عشق و فرزندان بتواند این امر زند. اگر این حقایق نتوانکارکنان صدمه می

کنند سودآوری و کسب درآمد در نجات و حفظ سلامتی فرد ارجحیت دارد، باید انتظار بروز هایی که فکر میرهبران شرکت. را محقق سازد

های امن در که قطعاً پیامد چنین طرز فکری است .تنها راه حل این مشکل برپایی و حفظ حلقهای از رویدادهای ناگوار را داشته باشند زنجیره

های فعالانه مشکل گشاست. خبر خوب اینکه نیروهای کند، بلکه همکاری و اقداممحل کار است. به دنبال مقصر گشتن مشکلی را حل نمی

توانیم بتوانیم یاد بگیرید که چگونه این نیروهای به ظاهر فوق طبیعی را مهار کنیم، میتوانند به ما کمک کنند. اگر قدرتمندی وجود دارند که می

 .ای نیست، فقط باید براساس طبیعت وجود خود عمل کنیماشتباهی بزرگ را اصلاح کنیم. کار پیچیده

 

 شودوقتی عرصه تنگ می پنج:

کنیم، طبیعتاً برای رویارویی با مشکلات و تهدیدهای برون سازمانی تماد میدانیم و به همکاران خود اعکه خود را عضوی از گروه میهنگامی

شویم برای محافظت از خود در برابر یکدیگر زمان و انرژی مجبور می همکاری خواهیم کرد. اما اگر احساس تعلق و وابستگی نداشته باشیم،

تهدیدهای خارجی افزایش دهیم. علاوه بر این، با تمرکز و مسائل پذیری خود را در مقابل چالش ها و زیادی صرف کنیم و ناخواسته آسیب

وقتی در میان همکاران خود احساس امنیت کنیم، امکان ماندگاری و رشد و شکوفایی  .داخلی، پست های خارجی را نیز از دست خواهیم داد

 .یابد. این روال درست حاکم بر امور زندگی استما افزایش می
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برای دستیابی به جایگاهی که داریم، سخت تلاش کرده و این  شانسی نبوده بلکه آنها را کسب کرده است.از روی خوشموفقیت گونه انسانی 

ها شناسی اصل و ریشه وجود ما انساناز نظر زیست .ایمایم. اما برای با یکدیگر کار کردن به وجود آمدهکار را همواره با یکدیگر انجام داده

دهد و در نتیجه ها واکنش مثبتی نشان میبدن ما نسبت به این تلاش کنیم،وقتی برای کمک به دیگران تلاش می .ی داردساختاری کاملا اجتماع

 .دهیماین رویه را ادامه می

فین، دوپامین، اندور: نامیممی شادی(اند و به طور کلی آنها را )چهار ماده شیمیایی اصلی در بدن وجود دارد که در تمام احساسات مثبت ما دخیل

فرقی  وقتی هرگونه شادی و مسرتی داریم، احتمالا به خاطر جریان یک یا تعدادی از این مواد در رگهای ماست،. توسینسروتونین و اکسی

ملکرد کند که به تنهایی، هماهنگ با یکدیگر یا در دوز کم یا زیاد وارد عمل شوند. ماهیت وجودی آنها صرفاً برای سرخوشی ما نیست. عنمی

 .هر یک از آنها برای دستیابی به هدف واقعی و امکان پذیر یعنی حفظ بقا تعریف شده است

اً برای شناسی ما هم نمود دارد. در حالی که از چهار ماده شیمیایی محرک در بدن ما دو تای آنها اساستناقض ظاهری منافع، حتی در زیست

اند، دو ماده شیمیایی محرک دیگر برای کمک به برقراری ارتباط و همکاری رها تکامل یافتهکمک به دستیابی به غذا و اجرای تمام و کمال کا

کنند تا در مقام فرد به مقصد مورد نظرمان اند که به ما کمک میدوماده شیمیایی محرک اولی، اندروفین و دوپامین. اندبا دیگران به وجود آمده

ی، بر پایی سرپناه، ابداع کارافزار و اجرای تمام و کمال کارها برسیم. این دو ماده شیمیایی محرک مانند پشتکار داشتن، دستیابی به مواد غذای

 اند. من این دو را مواد شیمیاییتوسین، برای تشویق به همکاری و پرورش احساس اعتماد و وفاداری به وجود آمدهدیگر یعنی سروتونین و اکسی

ه تقویت ارتباطات اجتماعی ماست که بتوانیم بهتر با یکدیگر همکاری کنیم و در نهایت به زندگی خود نامم. عملکرد آنها مربوط بمی فداکار

 .های ما بیشتر از ما زندگی خواهند کردادامه دهیم و اطمینان داشته باشیم که در نواده

 

 

 بدون مواد شیمیایی خودخواه در محرومیت کامل خواهیم مرد شش:

 

شوند که هنگام دستیابی ورفین و دوپامین دلیل ایجاد انگیزه شکار و گردآوری و نگهداری آذوقه در ما هستند. آنها باعث میدو ماده شیمیایی اند

های اصلی این دو ماده مولفه .که در جست وجویش هستیم، ساختن چیزی که لازم داریم و رسیدن به هدفمان احساس خوشایندی داشته باشیم

 .دانپیشرفت و ترقی انسان

-تنها هدف اندورفین پوشاندن درد فیزیکی است. فقط همین. اندورفین را داروی آرام: اندورفین عامل سرخوشی ناشی از ورزش استقامتی 

شود و درد فیزیکی را با احساس بخش شخصی خود در نظر بگیرید. این ماده شیمیایی گاهی در پاسخ به احساس ترس و تنش عصبی ترشح می

 .دهدش میلذت و خوشی پوش

 در وقتی یا هستیم وجویش جست در که آنچه به دستیابی زمان در که است خوبی احساس دلیل دوپامین: پیشرفت محرک عامل دوپامین؛

 رسیدن پروژه، تکمیل مهم، کاری انجام از رضایت احساس اصلی علت همچنین. دهدمی دست ما به شویم،می موفق کاری کمال و تمام اجرای

 کارهایی فهرست از مورد یک زدن خط دانیممی همه. است نهایی هدف مسیر طول در مدتکوتاه اهداف از یکی به دستیابی حتی یا هدف به

 .است دوپامین ترشح از ناشی اهداف، به دستیابی لذت و پیشرفت احساس دراصل. است بخش لذت چقدر شوند، انجام باید که

 اجتماعی رفتار تحریک باعث مسئله این که کنندمی کمک ما به آنها با دوستانه روابطی ایجاد و اندیگر به اعتماد در توسیناکسی و سروتونین

 این. اندمختلف هایفرهنگ و انسانی جوامع پیدایش اصلی عامل شیمیایی ماده دو این. بود خواهیم هم پشتیبان ما نتیجه در و شودمی داوطلبان

 آنها تحقق شدیم،می رو در رو مشکلات با تنهایی به اگر که شوندمی بزرگتری اهداف تحقق یبرا ما همکاری و همیاری موجب ماده، دو
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 تعلق، کامیابی، امنیت، احساس ایجاد با توسیناکسی و سروتونین با کنیم،می پشتیبانی همدیگر از یا همکاری یکدیگر با وقتی .نبود پذیرامکان

 مریدی جذاب، رهبری به را ما از یک هر شوند، برانگیخته جا به و موقع به احساسات این که میهنگا. کنندمی تشویق را ما دوستی و اعتماد

 . کنندمی تبدیل معتقد انسانی معتمد، شریکی صمیمی، دوست وفادار،

. رودمی بین از سازمان یا همکاران به کمک شدید تمایل کند، ترمشکل را هاییمحرک چنین به دسترسی کاری، محیط بر حاکم شرایط اگر

 از رهبران و همکاران حمایت هرچه. شودمی فعال معیوب ایچرخه و شودمی ما یاری به همکاران میل کاهش باعث تعهد احساس نبود همچنین

. شویممی خودپسندتر هم ما نتیجه در شوند،می ترخودخواه کنیم، حمایت آنها از کمتر چه هر و کنیممی پشتیبانی آنها از کمتر شود، کمتر ما

 و کنندمی ترآسان اجتماعی رفتارهای ابراز برای را شرایط سروتونین و توسیناکسی .اندبازنده همه نهایت در بپیوندد، واقعیت به مسئله این اگر

 و تباهی شود، شیمیایی مواد این آزادسازی مانع که دهند رواج را فرهنگی سازمان رهبران وقتی. شودمی ناسازگاری بروز باعث آنها فقدان

 . سازمان خود موفقیت تباهی و ما شادی و مشاغل نابودی یعنی رسد،می راه از نابودی

 ما برای بیشتری احترام و شودمی بیشتر گروه در ارزشمان کنیم، دیگران موفقیت وقف را خود بیشتر چه هر :رهبری شیمیایی ماده سروتونین؛

 بیشتر باید و آورد خواهیم دست به گروه در بالاتری جایگاه شویم، شناخته رسمیت به بیشتر و کنیم بکس بیشتری احترام چه هر و. شوندمی قائل

 مادر، و پدر یا مربی چه باشیم، رئیس چه. شودمی پذیرامکان موفقیت کسب شرایطی چنین در لااقل. بپردازیم گروه در دلگرمی و انگیزه ایجاد

 باشیم، دیگران تکفل تحت یا بازیکن کارمند، اگر. کندمی ترغیب داریم عهده بر را آنها مسئولیت که ادیافر به رسانی خدمت به را ما سروتونین

 وقفهبی دیگران موفقیت به کمک برای که افرادی .شویم آنها افتخار باعث بتوانیم تا بپردازیم سرسختانه تلاش به کندمی وادار را ما سروتین

 حامی و قوی عضو یعنی گروه، درخشان ستاره عنوان کسب. شوندمی محسوب گروه (درخشان ستاره) یا برره دیگران نظر از کنند،می تلاش

 .است رهبری نیاز پیش کند،می اعضا سایر اهداف تحقق به کمک صرف را خود انرژی و زمان میل کمال با که عضوی گروه،

 

 نقش تاثیرگذار کورتیزول: هفت

 

های اعتیاد آور دوپامین کند و باعث افزایش توانایی حل مشکلات و مقاومت در برابر ویژگیا تقویت میتوسین سیستم ایمنی بدن راکسی

توسین باعث ایجاد ای دارد، اکسیمندی لحظهبرخلاف دوپامین که سهم بزرگی در ایجاد احساس خوشنودی ناگهانی و رضایت. شودمی

اینکه احساس خوبی داشته باشیم، نیازی به شمارش تعداد نظرهای موافق یا تعداد  برای .شودای ماندگار از آرامش و امنیت میاحساس

شود فقط با علم به حضور حمایتگرانه افراد خانواده و دوستان و با نگاهی به عکس توسین باعث میبوک نیست. اکسیطرفدارانمان در فیس

بی داشته باشیم و احساس تنهایی نکنیم. در صورتی که این امر به حقیقت ورزند، حس خوکسانی که دوستشان داریم و آنها نیز به ما عشق می

کند، کورتیزول آن توسین سیستم ایمنی ما را تقویت میهای آنها هستیم. وقتی اکسیبپیوندد، به طور متقابل بیش از هرچیز خواهان جبران خوبی

هایی مانند سرطان، دیابت، ناراحتی قلبی و دیگر ن امروز میزان ابتلا به بیماریکند. در دنیای مدررا نسبت به حد معمول و استاندارد ضعیف تر می

های های کنترل شدنی تصادفی نیست. امروزه احتمال اینکه چنین شرایطی ما را به کشتن بدهد، بیشتر از احتمال مرگ بر اثر جنایتبیماری

مرگ و میرها نیست، اما با توجه به این آمار و ارقام بسیار بزرگ و در حال مسلماً فقط تنش عصبی مسبب این  آمیز یا تروریستم است.خشونت

شود رهبران سازمان تا حدی در قبال نحوه تاثیرگذاری خود بر روند کارها و کارکنان پاسخگو رسد همین تنش عصبی باعث میرشد، به نظر می

زمانی در واقع در ایجاد چنین آرمان و ارقامی سهم دارد حقیقتی ترسناک باشند. اینکه مواردی به سادگی از سیستم تشویقی شرکت یا فرهنگ سا

 .شوداست. به راستی شغل ما مسبب مرگمان می



 

 گروه برنامه ریزی -مدیریت برنامه ، بودجه و نظارت راهبردی

9 

 

ه در مقابل، فرهنگ سازمانی قوی برای سلامتی ما مفید است. محیط کار و نحوه تعامل ما با یکدیگر واقعا با اهمیت است. محیط کاری مناسب ب

های موروثی باستانی ما توانایی درک کند که لازمه همکاری موثر است .چون سیستمابطی بر پایه اعتماد کمک میتضمین امکان برقراری رو

تفاوت میان خطرات احتمالی حیات وحش دوران پارینه سنگی و تهدیدهای مشخص و قابل درک موجود در محیط کاری امروز را ندارند، 

کند. اگر در محیطی کار کنیم که رهبرانش ند. بدن ما برای کمک به حفظ بقا کورتیزول آزاد میدههنگام رویارویی با آنها واکنش یکسان می

در نهایت در چنین محیطی  حل پیش فرض نباشد و ساختارهای تشویقی آن را به جان هم نیندازد،راستگو باشند، تعدیل نیرو در دوران سختی، راه

 .گیردحس اعتماد و روحیه همکاری شکل می توسین و سروتونینبه خاطر افزایش میزان اکسی

شویم ندارد. این تعادل به جایی ای که متحمل میاین معنای تعادل میان کار و زندگی است. این مسئله ربطی به ساعات کاری ما یا تنش عصبی

نباشیم، دچار عدم تعادل کار و زندگی کنیم. اگر در خانه احساس امنیت کنیم اما در محیط کار ایمن مربوط است که در آن احساس امنیت می

مند باشیم، اگر احساس تعلق کنیم، اگر در هر دوی این مکان ها احساس امنیت کنیم، خواهیم شد. اگر در خانه و محل کار از روابطی قوی بهره

ند. ما بر پایه اعتماد کارهایی برای کنیروهای قدرتمند یعنی ماده شیمیایی جادویی اکسی توسین اثر منفی تنش عصبی و کورتیزول را خنثی می

افزاید. ما کنیم. تمامی این موارد احساس امنیت ما درون حلقه امن میدهیم، مراقب یکدیگریم به خاطر یکدیگر فداکاری مییکدیگر انجام می

دهد چون خطری را برای را هش میدر محیط کاری، آسودگی خاطر و اعتماد به نفس داریم که این امر به طور کلی میزان تنش عصبی ما را کا

 .کنیمکه برای سلامتی مضر باشد احساس نمی

دانند، همچنین شود و رهبران کارکنانشان را برتر از منابع مالی شرکت میکه وقت کافی صرف برقراری ارتباط مناسب و مطلوب میهنگامی

شود، تمام اثرات منفی کار در محیط پرتنش را که بدن را در بدن آزاد میتوانند واقعاً به هم اعتماد کنند، اکسی توسین که وقتی کارکنان می

گذرانیم نخواهد دهیم یا ساعاتی از روز که سر کار میبرد. به عبارت دیگر، ماهیت کاری که انجام میکند از بین میسرشار از کورتیزول می

توسین و سروتونین این امر را د، بلکه افزایش میزان جریان اکسیتوانست به کاهش تنش عصبی و ایجاد تعادل میان کار و زندگی کمک کن

کند و ما را مایه افتخار افراد بالادستی قرار برد و برای کمک به افراد زیردست تحریکمان میکند. سروتونین اعتماد به نفس را بالا میمحقق می

کند و باعث کند، قوای ادراکی و شناختی را تقویت میمندتر میقهدهد و ما را به شغلمان علاتوسین تنش عصبی را کاهش میدهد. اکسمی

کند، میل بخشد، فشار خون را کم میاین ماده شیمیایی سیستم ایمنی بدن را بهبود می شود بهتر به حل و فصل مشکلات پیچیده بپردازیم.می

کند. به همین دلیل مه اینکه افراد را به همکاری با یکدیگر ترغیب میکاهد. بهتر از هدهد و به واقع از هوس و اعتیادها میجنسی را افزایش می

کنند تا بتوانند به کار خود ادامه دهند که عاشق هستند. در افرادی که عاشق کار خود هستند به راحتی موقعیت شغلی با حقوق بیشتر را رد می

هایی هستند که بر کامروایی و رضایتمندی آنی متمرکز شده و فعالیت گرایانهمقایسه با فرهنگ سازمانی که رهبران از مشوق تصمیمات واپس

تر مواد شیمیایی فداکار شود، در بلند مدت ثبات بیشتر سازمانی و عملکرد بهتری را برای باشد، فرهنگ سازمانی که منجر به جریان آزادانه

شود. بهتر از تر میتر و عمر سازمان طولانیتر، وفاداری مان عمیقیشرکت به ارمغان خواهد آورد و در صورت تحقق این امر، پیوند میان ما قو

تر خواهیم داشت. این نوع فرهنگ در هر کاری از کوچک تا بزرگ امکان تر و طولانیگردیم و زندگی سالمهمه اینکه شادتر به خانه باز می

توانند هر فرهنگ دلخواهی را ایجاد کنند. برای این کار رهبران میشوند. پذیر است. تا وقتی انسان ها به خاطر هدفی مشترک با هم متحد می

 .نیازی به ایجاد تغییرات شدید یا تعدیل نیرو نیست و نیازی به جایگزینی افراد مستعد فعلی با دیگران وجود ندارد

 

 

 



 

 گروه برنامه ریزی -مدیریت برنامه ، بودجه و نظارت راهبردی

10 

 

 دلیل وجود رهبر: هشت 

 

رسوم، نماد و زبان خود را دارند. فرهنگ هر شرکت خصوصیاتی مانند ای آداب و اند و مانند هر قبیلههای مدرنها قبیلهها و شرکتسازمان

ها احساس تعلق ها فرهنگی ضعیف دارند. ما به بعضی از شرکتهای فرهنگی قوی و بغضی شرکتبعضی از شرکت .فرهنگی هر قبیله دارد

ها، بعضی از مانند همه قبیله. شویمکنیم و سازگاری میمیکنیم و به خاطر فرهنگ حاکم بر آنها آسانتر و کارکنانشان ارتباط برقرار بیشتری می

اما همه آنها رهبر دارند. آفرینش تمام وجود به ما هدفمند است و در نهایت به  .ها رهبرانی قوی و بعضی دیگر رهبرانی ضعیف دارندسازمان

این قاعده مستثنا نیست. اگر از دیدگاه انسان شناسی به  کند. نیاز ما به رهبر نیز ازهای حفظ بقا و کسب موفقیتمان کمک میافزایش فرصت

شود که بر اساس آن تاریخچه رهبری بنگریم و اینکه چرا قبل از هر چیز وجود رهبر مطرح است، استانداردهایی عینی برای ما روشن می

های داخلی بدن که همانند برخی از سیستمشود. شود یک رهبر خوب باشد و چه چیزی سبب بد بودن رهبر مییابیم چه چیزی موجب میدرمی

 .شودمراتبی و به نیاز ما به مواد غذایی و سرپناه امن مربوط میما تاثیرگذارند، نیاز ما به نظام سلسله بر رفتار

ریان سروتونین توان با تملک دارایی موقعیت اجتماعی خود را بالا برد، احساس مطلوب ناشی از آن دوامی نخواهد داشت. جاگرچه واقعا می

کنم که هدف از ترشح مواد شیمیایی فداکار کمک به ما شود. یادآوری میناشی از چنین اقدامی باعث برقراری هیچگونه ارتباط اجتماعی نمی

ربی یا رهبر در تقویت جوامع و ارتباطات اجتماعی است. برای دستیابی به احساس غریبی ماندگار باید رابطه ای با مرشد، پدر و مادر، رئیس، م

 . برای پشتیبانی از پیدایش چنین احساسی وجود داشته باشد

آید. در واقع دستیابی به این مزایا قیمت گزافی دارد و امروزه اغلب، این بخش از معادل در بیشتر تمام مزایای نقش رهبری آسان به دست نمی

دانیم احترام تر(( باشد واقعیت است. همه میممکن است واقعا از بقیه ))قوی های ما به دست فراموشی سپرده شده است. اینکه ستاره جامعهسازمان

عشقی که برای آنها قائلیم، باعث افزایش اعتماد به نفس آنان خواهد شد. این نکته مثبتی است، چون در زمانی که خطری خارجی گروه را  و

غذیه بهتری داشته و به دلیل جریان سروتونین از اعتماد به نفس بالاتری برخوردار تر است، تکند، انتظار داریم رهبر که واقعاً فردی قویتهدید می

کنند. حتی است، اولین کسی باشد که برای محافظت از بقیه ما به مقابله با خطر بشتابد. رهبران کسانی هستند که از اطرافیان خود حمایت می

گیرد، بلکه کنند. اعتماد فقط بر اساس عقاید مشترک شکل نمیای آسایش ما میزمانی که با ما اختلاف نظر دارند گاهی آسایش خود را فد

شناختی این باور است که از صمیم قلب خواهان خیر و سعادت ماست. رهبران حاضرند به خاطر ما از متعلقات خود بگذرند. آنان واکنش زیست

دهد آخر غذا بخورند. رهبران کنند. وقتی موضوع مهم باشد، ترجیح مینظر میبه خاطر ما از زمان، انرژی، پول و حتی سهم غذای خود صرف

یابند، رهبران تر دست میهایی که نه فقط به میل خود، بلکه به دلیل اصرار اعضای خانواده سازمانی به اعطای مقام بالاتر، به مدارج عالیسازمان

 .واقعی هستند و لیاقت اعتماد و وفاداری ما را دارند

سازد. با احساس حلقه امن در اطرافمان، مرکز توجه به منظور صرفه زمان و انرژی برای حمایت و محافظت از افراد، رهبران خوبی میدوری از 

فقط کافیست  کنیم.انداز او تلاش میدهیم و تا آخرین حد توان برای تحقق چشمهایمان را در طبقه اخلاص در اختیار رهبر قرار میخود و توانایی

 .کنند، در عوض، خدمت متقابل به آنها باعث افتخار و مسرت ما خواهد بودان به یاد داشته باشند که به چه کسانی خدمت میرهبر

کند و برای مقابله کند، آن خاندان را قدرتمندتر میامنیتی که خاندانی قوی به اعضای خود عرضه می :خوردپاداش رهبری که آخر غذا می

واضح است. آنها داوطلبانه  سازد. دلیل عملکرد موثر رهبران خوب در دوره سختی و مشکلات،دنیای خارجی مجهزتر میثباتی با خطرها و بی

شان باشند. آنها تر شدن شرکت یا خاندانکوشند تا شاهد پیشرفت و قویکند و تا آخرین حد توان میهر آنچه دارند در طبق اخلاص تقدیم می

و شرکت قویتری تضمین کننده  ترقوی خاندان نهایت، در و کنندمی عمل گونه این میل کمال با بلکه ...کندیاز روی اجبار چنین کاری نم
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احساس ترس، پیشبرد نوآوری و روند پیشرفت  تر خواهد بود. در مقابل،احساس امنیت و حمایت بیشتر برای افراد بیشتر در مدت زمان طولانی

 .اند با سازماندهی مجدد،آنها را تحقق بخشندکنند در تلاشها ادعا میان شرکتکند که بسیاری از رهبررا مختل می

آنها بر اساس نیاز و محیط کار ما نقش خود را ایفا .اندهمه مواد شیمیایی عامل احساس خوب، برای حفظ بقای ما به عنوان فرد یا گروهی حیاتی

توانایی تعیین هدف، تمرکز و . گیردرهای بدنی بسیار سنگین از اندورفین نشئت میکوشی در قوای بدنی برای انجام کاتوانایی سخت .کنندمی

دهد، در نتیجه برای تحقق اجرای تمام و کمال کارها از قدرت های محرک دوپامین است. از پیشرفت و ترقی احساس خوبی به شما دست می

کنیم و از اینکه مایه افتخار حامیان خود هستیم، ورد علاقه خود افتخار میبه خاطر جریان سروتونین به دستاوردهای افراد م کنیم.آن تلاش می

-قدرت اسرارآمیز اکسی. کندکنیم. سروتونین به تضمین حمایت ما از پیروان و عملکرد صحیح در قبال رهبران کمک میاحساس سربلندی می

کند و روابطی بسیار قوی برقرار کنیم، این ماده شیمیایی به ما کمک می دهد.توسین در برقراری ارتباطات درباره عشق و اعتماد، ما را یاری می

دانیم اگر می کنیم.گیری میدهند از ما حمایت خواهند کرد، با اعتماد به نفس کامل تصمیمدر نتیجه با علم به اینکه افرادی که به ما اهمیت می

توسین دهند و دوستمان دارند، تحت هر شرایطی کمکمان خواهند کرد. اکسیاهمیت میبه کمک یا پشتیبانی احتیاج داشته باشیم، افرادی که به ما 

توسین کند. بدون اکسیاین ماده شیمیایی ذهن را باز و از دیدگاه زیست شناختی به حلال مشکلات بهتری تبدیل می کند.سلامتی ما را حفظ می

ها ،یکپارچه شدن توانایی حل مشکلات افرادی ه رشد سریع عظمت و بزرگی انسانلازم .مدت خواهد بوداگر پیشرفتی هم داشته باشیم، کوتاه

 .است که به یکدیگر اعتماد دارند

 

 

 صحیحکار  انجام اعتجش: نه

 

 .ندکنناپذیر برای آموزش افراد خود تلاش میگذارند نیز به طور خستگیهایی که مسئولیت تمام و کمال شغل را بر عهده کارکنان میسازمان

های فردی ها فرای موضوع درسی کلاس است که گهگاه در خصوص نگارش بهتر فایل پاورپوینت یا چگونگی ارتقای تواناییاین آموزش

هایی بی حد و حصر به آنها ها برای اصلاح و ارتقای شخص فرصتشود. این قبیل سازمانبرای ارائه موثرتر مطالب به مخاطبان برگزار می

ترین و اعتماد به گیریم. هر چه با تجربههای بیشتری یاد میهای آموزشی بیشتر در اختیار ما بگذارند، مطالب و مهارتفرصت دهند. هر چهمی

در نهایت، سازمان یعنی . تر به ما خواهد داشتهای بیشتر و سنگیننفس بیشتری کسب کنیم، سازمان تمایل بیشتری برای واگذاری مسئولیت

توان به آنها می توان به قانون یا فناوری اعتماد کرد.ران به آگاهی ما از زمان مناسب نقض قوانین اعتماد خواهند کرد. نمیبخش مدیریت و همکا

توسین، در واکنش به کارهایی به اتکا کرد اما اعتماد به آنها امکان پذیر نیست. اعتماد تجربه بسیار خاص انسانی است که به دلیل ترشح اکسی

توان به دیگران قتی می. وشود. اعتماد واقعی فقط در میان مردم وجود داردد که برای حفظ امنیت و محافظت، از طرف ما انجام میآیوجود می

 دهدکنند و نگران ما هستند. فناوری هر قدر هم که پیشرفته باشد، به هیچ وجه به ما اهمیت نمیاعتماد کرد که بدانیم واقعا و آگاهانه به ما توجه می

 تواند تمام احتمالات را پوشش دهد.کتاب قانون هر قدر هم که جامع باشد نمی د.دهالعمل نشان میاز متغیرها عکسو فقط نسبت به بعضی 

 شود که متقابل باشد. اعتماد یک طرفه به نفع فرد یا گروه نیست. چه نکته مثبتی در این مسئله وجودمزیت واقعی اجتماعی اعتماد وقتی معلوم می

توان دارد که در شرکتی بخش مدیریت به کارگران خود اعتماد داشته باشد، اما کارگران به مدیریت خود اعتماد نداشته باشند؟ به سختی می

از ادعا کرد ازدواجی که در آن خانم به همسرش اعتماد داشته باشد اما آقا به همسرم اعتماد نداشته باشد پیوندی مستحکم است. اینکه رهبری 

رو رکنانش انتظار اعتماد داشته باشد، امری معقول و طبیعی است. اما اگر رهبر به کارکنانش اعتماد نداشته باشد، این رویه با شکست روبهکا

 .رای اینکه حس اعتماد برای افراد و گروه سودمند باشد این اعتماد باید مشترک باشد. بخواهد شد
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آموزش آنها برای کسب شایستگی و ایجاد اعتماد به نفس است. در این مرحله رهبر باید کنار بایستد مسئولیت رهبران، آموختن قوانین به افراد، 

های ضعیف، بدون اعمال نظارت، بسیاری از افراد دهند اعتماد کند. در سازمانکنند و کارهای لازم را انجام میو به اینکه افراد آگاهانه عمل می

افراد قوانین را در صورتی  های قدرتمند،هاست. در سازمانگذارند و این عامل اصلی تضعیف سازمانپا میبرای نفع شخصی خود قوانین را زیر 

دست است. وقتی افراد برای انجام کار صحیح احساس آزادی مسئولیت رهبر پشتیبانی از افراد زیر کنند که برای کمک به دیگران باشد.نقض می

ض قوانین باشد، در نهایت تمایل بیشتری به انجام کار درست و به جا خواهند داشت. پشتوانه شجاعت و جرات کنند، حتی اگر این امر به معنای نق

. کنیممیزان اطمینان ما در اقدام به کاری درست بستگی به میزان اعتمادی دارد که از طرف رهبران خود دریافت می. افراد، مقام های بالاتر هستند

کنند، احتمال وقوع در سازمانی با فرهنگی نامناسب کار کنند، فرهنگی که در آن رهبران کنترل امور را رها نمیاگر از افراد خوب بخواهند 

یابد. مردم به جای اینکه به انجام کارهای ضروری اهمیت بدهند، دغدغه بیشتری برای پیروی از قانون پیدا خواهند کرد، حادثه ناگوار افزایش می

ها جان خود را از دست ای از انسانبیفتند و حتی شغلشان را از دست بدهند. در صورتی که این امر تحقق یابد عدهترسند به دردسر چون می

 .خواهند داد

 

 ماشین برف رو در صحراده: 

 

ها ش منشا ایدههر چقدر هم که دوست دار این عقیده باشیم که فقط هوش و ذکاوت، ما را تا این حد پیش برده است، این کل حقیقت نیست. هو

کند. روی زمین هیچ ها و رهنمودها کمک میو رهنمودهایی برای ماست. اما در واقع توانایی همکاری ماست که به اجرای تمام و کمال ایده

های معدودی هستند که بدون کمک و یا فناوری چیز ارزشمندی به تنهایی و بدون کمک دیگران ساخته نشده است. دستاوردهای شرکت

تیبانی دیگران ایجاد شده باشند. این مسئله امری بدیهی است که هرچه دیگران بیشتر بخواهند به ما کمک کنند دستاوردهای بیشتری خواهیم پش

هایی را بنا کنند، مقصر اصلی ما هستیم، ما سیستمدر اینکه اقلیتی از کارکنان در محیط کار خود احساس کامیابی و شادمانی واقعی می داشت.

کنند که امکان ارائه بهترین عملکرد در آنها وجود ها را مجبور به کار در محیطی میایم که انسانهایی را به وجود آوردهایم و سازماندهکر

را کنیم و آن کننده و جریان کورتیزول در زمان نامناسب، در واقع در سیستم بدن خود اختلال ایجاد میندارد. با جریان دوپامین اضافه تحریک

عملکرد اعتماد مانند روغن  کنیم.بخشی به مراقبت از خود و بدگمانی نسبت به دیگران میوادار به واکنش خلاف انتظار، یعنی ترغیب به اولویت

 .آوردتر برای موفقیت فراهم میدهد و شرایطی بسیار مناسبکاری است. اختلاف را کاهش می

اند. به عبارت دیگر، بیشتر، ه ارزیابی آن نیستند، این است که مشکل آنها افراد نیستند. آنها خوبکی از مسائلی که بسیاری از رهبران قادر بی

عملکرد اعتماد برای موجودی اجتماعی،  رود.محیط کاری افراد مشکل ساز است. اگر این مسئله خوب درک شود کارها به درستی پیش می

آورد ، درست مثل اینکه ماشین برف رو تر برای موفقیت فراهم میدهد و شرایط بسیار مناسبهمانند روغن کاری است. اختلاف را کاهش می

ی برف روی قدرتمندی که در هاتوانند از ماشینهای برف روی ضعیف هم میرا به مکانی پر از برف منتقل کنید. با این اقدام حتی ماشین

ها میزان هوش افراد سازمان شاخص واقعی موفقیت سازمان یا توانایی مدیریت آن در زمان چالش. اند، پیشی بگیرندموقعیتی نامناسب قرار گرفته

ای درکشان عمق مغز کناره های شیمیایی دراعتماد و تعهد احساساتی هستند که از آزادسازی محرک نیست بلکه همکاری موثر آنها با هم است.

توان از آنها کنیم. به همین سبب سنجش و ارزیابی آنها به طور ذاتی کار بسیار سختی است. همانطور که با امر کردن افراد به شادمانی نمیمی

ار داشته باشیم این کار را بکند. شود فقط از کسی بخواهیم به من اعتماد کند یا به انجام کاری متعهد شود و انتظانتظار ابراز شادی داشت، نمی

تمام رهبران سازمان باید از چندین  باید برای بروز احساس وفاداری و فداکاری در اشخاص در ابتدا مجموعه متنوعی از کارها را انجام دهیم.

مبتنی بر آزادسازی دوپامین، تحقق  کنند تا بتوانند در قلب کارکنان خود اعتماد و تعهدی عمیق ایجاد کنند و برخلاف روشاصل بنیادی پیروی 

 .این امر منوط به صرف زمان و انرژی و مستلزم خواسته و میل قلبی کارکنان آن سازمان است
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   راهی که انتخاب کردیم دوم:  فصل

 رونق اقتصادی پیش از ورشکستگی: یازده

 

هایی را د شرکتنحوه عملکر اهمیت سخت کوشی، ضرورت همکاری و ارزش وفاداری، یعنی تمام آنچه آنها برای تحقق اهداف بلد بودند،

گذاشتند ای شناخته شده است که افراد کل زندگی خود را در اختیار شرکت میکردند مشخص کرد. دهه پنجاه آغاز دورهکه این افراد اداره می

ت، ساعت ای طولانی مدو شرکت از آنها انتظار داشت کل عمرشان به عنوان عضوی از آن سازمان سپری کنند. هر کارمند پس از پایان حرفه

 .دکرد که نماد اصلی و نهایی قدردانی شرکت از او برای یک عمر خدمت بود. این رویه مدتی موثر واقع شطلایی مشهوری دریافت می

 

 بزرگسالی متولدان دوره رشد انفجاری جمعیت: دوازده

 

شناسی است که پشتیبانی رهبران از افراد را الزامی مردم ایده کلی ارجحیت مسائل مالی یا منابع مادی نسبت به کارکنان کاملاً در تقابل با علم

را  داند. این نظریه مانند این است که والدین محافظت از ماشین را به حمایت از فرزندانشان ترجیح دهند. چنین طرز فکری تار و پود خانوادهمی

کند، روابط درون سازمانی و حتی روابط اجتماعی جدی وارد می امروزی، همانگونه که به خانواده آسیب چنین تعریفی از رهبر .کندمتلاشی می

 هرچه شرکت محصولات، خدمات و تجربه بهتری را به مشتریان خود عرضه کند، تقاضای بیشتری برای آن محصولات، .کندما را نابود می

اد تقاضای بیشتر و کنترل بیشتر روی منابع و ذخایر خدمات و تجربیات ایجاد خواهد شد و برای رقابت در بازار اقتصادی هیچ راهی بهتر از ایج

خدمات و تجربیات بهتر، نتیجه تلاش کارکنانی است  شود. معمولاً محصولات،موجود ندارد که تحقق این امر میل و اراده کارکنان خلاصه می

دوم اولویت قرار بگیرند، تمایز محصول جای خود  اند. به محض اینکه مردم در درجهکه در اختراع ، نوآوری یا عرضه، نقش اصلی را ایفا کرده

یابد و فشار رقابتی بازار در زمینه مسائلی از قبیل دهد. در صورت وقوع چنین رویدادی، نوآوری کاهش میرا به تولید کالاهای ساده مصرفی می

ارکنان شرکت را تحلیل گران مالی تشکیل بدهند، در واقع هرچه تعداد بیشتری از ک یابد.مدت افزایش میهای کوتاهقیمت و سایر استراتژی

 .یابدمیزان نوآوری در شرکت کاهش می

برند. برای گونه انسان که در زمانه محدودیت منابع و دوره های کار گرایش طبیعی به اعتماد و همکاری ما را از بین میامروزه بسیاری از محیط

اند و احتمال وقوع خطرات خارجی کم، تمایل طبیعی به که منابع فراوانست، هنگامیمملو از خطرهای بزرگ پا به عرصه وجود گذاشته ا

گذاری آن با دیگران داریم. شود. وقتی دارایی کمتری در اختیار داشته باشیم تمایل بیشتری برای به اشتراکمشارکت و همکاری پیچیده می

شوند، چون چنین کاری ندارند، اما با خرسندی آنچه را که دارند با دیگران سهیم می ای عشایری یا خانواده چادرنشین مغولی ثروتمند زیادیقبیله

نوازی از شما پذیرایی به نفع آنهاست. اگر در سفر به آنها مواجه شوید، با رویی گشاده به شما خوش آمد خواهند گفت و با غذا و روحیه میهمان

دانند که مردمان خوبی هستند، بلکه حفظ بقای آنها به بخشندگی بستگی دارد، چون آنان میکنند. دلیل چنین رفتاری فقط این نیست که آنها می

عجیب آنکه هر چه ثروتمندتر باشیم، حالت تدافعی بیشتری به . ممکن است روزی دیگر خودشان مسافری باشند که به غذا و سرپناه احتیاج دارد

آوریم و تمایل کمتری به گشاده دستی خواهیم داشت. میل شدید فاصله با مردم فراهم میتری برای حفظ گیریم و شرایط امنیتی پیچیدهخود می

بصیرتی نسبت به حقایق همراه است، منجر به قطع رابطه ما با واقعیت یا بی به کسب ثروت بیشتر که با تعامل فیزیکی کمتر ما با )مردم عادی(

 .شودمی

گیرند. به عبارت دیگر، چنانچه به انجام کارهای درست و نیم که تحت تاثیر تصمیم ما قرار میکما با فاصله و دور از منظر مردمی کار می

شویم. این مسائل به ناچار خیرخواهانه تمایل داشته باشیم )معنای کار صحیح با معنای کار قانونی تفاوت دارد( متحمل ضرری چشمگیر می
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کند و امکان تماس رو در رو با نیروهای عملیات ویژه زمینی را از دست الای ابرها پرواز میکند که بداستانی جانی براوو را برای ما تداعی می

کرد ببیند. وقتی حفظ موقعیت خود در بالای کرد باید از ارتفاع پروازش بکاهد تا بتواند کسانی را که از آنها محافظت میداده بود و احساس می

-کنیم، این امر نه تنها تصمیمود به گردآوری اطلاعات بپردازیم، فقط به اطلاعات دریافتی بسنده میدهیم و به جای اینکه خابرها را ترجیح می

خبر خوب  سازد.تر میگیری درست اخلاقی را سختکند، بلکه حتی قبول مسئولیت شکست در تصمیمتر میگیری صحیح و اخلاقی را مشکل

 .های امن خود را داریمریت تفکر انتزاعی و حفظ قدرت حلقهاینکه ما امکان انجام کارهایی را در جهت کمک مدی

 

 سیزده: انتزاع مرگبار است

 

شود. در چنین مقیاسی، خرند بیشتر میهر چه شرکت بزرگتر شود، فاصله فیزیکی میان ما و کارکنان شرکت یا کسانی که محصولات ما را می

انسانیت  زفروش و میزان درآمد ماست. وقتی با تفکر انتزاعی عددی باعث جدایی خود امجبوریم به مدارکی استناد کنیم که حاوی گزارش میزان 

گیرند، تاثیر شویم، رفتاری غیر انسانی از خود بروز خواهیم داد. جدایی فیزیکی میان ما و کسانی که در نهایت تحت تاثیر تصمیم ما قرار میمی

 توانیم به آنها آسیب برسانیم.ه فاصله مردم از ما بیشتر شود، بیشتر میچشمگیری بر زندگی بعضی از افراد خواهد گذاشت. هرچ
 

 

 مدرن: انتزاع چهارده

 

گیرند. به عبارت دیگر، چنانچه به انجام کارهای درست و تاثیر تصمیم ما قرار میکنیم که تحتما با فاصله و دور از منظر مردمی کار می

شویم. این مسائل به ناچار صحیح با معنای کار قانونی تفاوت دارد( متحمل ضرری چشمگیر می خیرخواهانه تمایل داشته باشیم )معنای کار

کند که بالای ابرها پرواز میکند و امکان تماس رو در رو با نیروهای عملیات ویژه زمینی را از دست داستانی جانی براوو را برای ما تداعی می

کرد ببیند. وقتی حفظ موقعیت خود در بالای وازش بکاهد تا بتواند کسانی را که از آنها محافظت میکرد باید از ارتفاع پرداده بود و احساس می

کنیم، این امر نه تنها تصمیم دهیم و به جای اینکه خود به گردآوری اطلاعات بپردازیم، فقط به اطلاعات دریافتی بسنده میابرها را ترجیح می

خبر خوب  سازد.تر میند، بلکه حتی قبول مسئولیت شکست در تصمیم گیری درست اخلاقی را سختکتر میگیری صحیح و اخلاقی را مشکل

 .های امن خود را داریماینکه ما امکان انجام کارهایی را در جهت کمک مدیریت تفکر انتزاعی و حفظ قدرت حلقه
 

 

 پانزده: مدیریت تفکر انتزاعی

 

ها هزار نفر به دست ارتش اند. بار عاطفی داستان سرکوب قیام پرشکوه و شرافتمندانه دهاد و ارقامشمار زیادی از مردم، مردم نیستند، بلکه اعد

احساس همدردی ما نسبت به مرگ دختری جوان و  .ای نیست که با تاثیر عاطفی و احساسی زندگی یک نفر برابری کندخودی به اندازه

این  گناه احساسی نداریم.دلیل هزاران زن جوان، کودک و سایر افراد بیبر سرکوب بیسوگواری برای او بسیار زیاد است در حالی که در برا

دهند. فقط ماهیت عددی اعداد از یک جایی به بعد، ارتباط خود را با مردم از دست می یکی از نقاط ضعف استفاده از اعداد به جای مردم است.

اگر چیزی  .کنیمبینیم دنبال میما موجوداتی عینیت گرا هستیم آنچه را که می .دهندکنند و معنا و مفهوم خود را از دست میخود را حفظ می

تر از اکنون است، برای تحقق آن شتابیم. اگر برایمان مشهود باشد که اوضاع در آینده روشنبینیم انسانی نیازمند باشد، به کمک او میکه می

توانیم انجام دهیم. اما اگر فقط اعداد را عددی به عدد دیگری ارتقا دهیم، این کار را هم میکنیم. اگر قرار باشد معیاری متریک را از تلاش می
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. رونداعدد بزرگی گاهی به صورت نمادی از پول یا محصولات به کار می .ها را درک کنیمببینیم، شاید نتوانیم تاثیر تصمیم خود و بر دوردست

اگر خواهر شما، نان آور د. یابا برای ابراز همدردی کاهش میروند، توانایی مکار میادی از انسان بهاما بر اساس گفته استالین وقتی به صورت نم

اصلی خانواده، شغل خود را از دست بدهد، تاثیر چشمگیری بر زندگی خواهرزادهایتان خواهد گذاشت و این شکست، بار عاطفی عمیقی بر 

کند. اما تصمیم اخراج چهار هزار نفر از کارکنان شرکتی بزرگ که در فهرستی طولانی درج یخواهرتان، خانواده او و احتمالا شما تحمیل م

شده است دیگر ملموس نیست و فقط اقدامی برای دستیابی به اهدافی مشخص است که باید انجام شود. عددها دیگر بازنمود افرادی نیستند که 

 .شونداند که در محاسبه استفاده میهای انتزاعینمادهایشان را بدهند، بلکه کنند تا خرج خانوادهکار می

 

 

 شانزده: عدم توازن

 

باقی ما سرمشق باشد. تقریبا در تمام آن  یتواند برااند، الگوی روشنی وجود دارد که میهای که از وقوع عدم توازن لطمه دیدهدر تمام سازمان

مواره رهبری وجود داشت که مسئولیت رهبری خود را از صمیم قلب بر عهده نگرفته ها، فرهنگ سازمانی به درستی مدیریت نشده بود. هسازمان

 یگزین روحیه همکاری شد.ابود. با نمایان شدن آثار نیروهای مخرب ثروت، به تدریج یکپارچگی سازمان دچار تزلزل و سیاستمداری ج
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 هاها و وسوسهچالش  سوم: فصل

 یابد()موقعیت هر سازمان مطابق پیشروی فرهنگش ارتقا می  درس اول رهبری هفده:

 

کنیم که به آن گروه تعلق داریم ها، زبان و نماد خود را دارد. هنگامیکه با فرهنگی همخوانی داریم، آشکارا اعلام میهر فرهنگ، تاریخچه، سنت

کنیم که ای، هویت خود را با فرهنگ کشوری تعریف میکنیم و تا اندازهها و باورها هماهنگ میو رفتار خود را با مجموعه مشترک از ارزش

 . کنیممی توصیف سازمان یک فرهنگ با را خود هویت یاتابعیت آن را داریم

آنها هویت شخصی خود را بر اساس فرهنگ شرکت تعریف . های مشابهی پیدا خواهند کرددر فرهنگ های قوی سازمانی، کارکنان وابستگی

گویند که یی منسوب به شرکت آمریکا ساوت وست ایرلاینز نمیکنند. کارکنان وست جت، شرکت هواپیمایی عوام پسند سرسخت کانادامی

نامند. این هویت است. اند. آنها خود را وست جتی میچون در این صورت فقط موقعیت شغلی خود را بیان کرده ،کنندبرای وست جت کار می

پوشیم. با این حال، آمیزی خانه میخواب یا رنگ وقتی احساس تعلق نداشته باشیم، تی شرتی را که روی آن آرم شرکت درج شده باشد هنگام

ر فرهنگ سازمان ضعیف، به خاطر انجام . دکنیمکنیم، با افتخار لباس تبلیغاتی شرکت را در انظار عموم برتن میهنگامی که احساس تعلق می

های شخصیتی، معیارهای فرهنگی از ویژگی وقتی .شویمکاری که )نفع شخصی( ما را به دنبال دارد، از مسیر انجام )کار درست( منحرف می

های رفتاری کند، تعادل میان محرکارزش ها و باورها به کارایی، درآمدزایی و سایر معیارهای سنجش دوپامین محور غیر انسانی تغییر می

شود که تمام نقاط قوت و ین فرهنگی آن چنان ضعیف و بی اثر مینچیابد. رود و تمایل به اعتماد و همکاری کاهش میشیمیایی از بین می

 دهد.کند و اصالت و مفهوم واقعی خود را از دست میفقط شکل ظاهری خود را حفظ میدهد و پویایی خود را از دست می

توان شخصیت یک نفر را بر مبنای رفتار او دهندبه راحتی مینظر مختصر و مفیدی که به گوته، متفکر بزرگ قرن نوزدهم نسبت می طبق اظهار

چنانچه شخصیت فردی نحوه تفکر و عملکرد او را توصیف کند، فرهنگ  .توانند کاری برای او انجام دهندبا افرادی ارزیابی کرد که نمی

صوصیات گروهی از مردم و نحوه تفکر و عملکرد مشترک گروهی آنها خواهد بود. شرکتی قوی فرهنگی خواهد کننده خسازمانی وصف

پردازد. در این فرهنگ احترام فقط مختص کسانی نیست که در حال حاضر به داشت که به تشویق و ترویج برخورد محترمانه با همه مردم می

تند. در فرهنگی قوی، افراد درون سازمان احساس خواهند کرد که مورد حمایت رهبران خود قرار دهند یا برای آنها درآمدزا هسآنها حقوق می

کنند همکارانشان پشتیبان آنها هستند. در فرهنگی ضعیف، احساس کارکنان این است که امنیتی که دارند، در درجه اول دارند و احساس می

اگرچه بعضی از آنها آنقدر خوش  .های شخصی و مراقبت از خودشان استتقای موقعیتناشی از تدبیر خود آنها در اداره امور، گسترش و ار

 شانس هستند که از همیاری یک یا دو نفر از همکارانشان برخوردار باشند. 

زند، فرهنگ یک شرکت نیز معرف ارزش آن برای کسانی است که آن درست همانطور که شخصیت، ارزش ما را برای دوستانمان رقم می

چنانچه مردم درون  توان به آن متکی بود، قدرت فرهنگی است.کند، تنها چیزی که میشناسند. میزان عملکرد و کارایی تغییر میرکت را میش

رند، های خود را با یکدیگر به اشتراک بگذاها و ندانستهها و نیز دانستهها و شکستحلقه امن به یکدیگر اعتماد کنند و اطلاعات مربوط به موفقیت

 .ای استشود. نوآوری فقط نتیجه طبیعی چنین رویهدر نهایت چنین روندی منجر به پیدایش نوآوری می
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 (فرهنگ سازمان تابعی از رویه کاری رهبر آن است) درس دوم رهبری هجده:
 

مان کوتاهی بدگمانی هم بدان اضافه گیرد و پس از مدت زآید، تفکر غیر واقع بینانه شکل میدانیم وقتی فاصله به وجود میهمانطور که می

کند. آنها کنترل بسیار گیری از تعداد بیشتری از مردم میبینند و این امر آنها را وادار به کنارهشود. رهبران مستبد همه دنیا را علیه خود میمی

. شودبد، سازمان نیز دچار مشکلات بیشتری مییاکنند و به همان میزانی که انزوای آنها افزایش میشدیدتری حول حلقه داخلی خود اعمال می

دهند و در عوض، رقابت با یکدیگر بهترین راه ترقی افراد درون سازمان به خاطر عدم حمایت مقامات بالاتر کمتر به همکاری رغبت نشان می

شود. بلکه باعث ایجاد حسادت نیز می شود،شود. در صورت وقوع چنین رخدادی، موفقیت بعضی از افراد گروه، نه تنها تشویق نمیمحسوب می

گیری اگر رهبر، فردی خبیث باشد و ما بر این باور باشیم که ورود به حلقه داخلی به هیچ وجه امکان پذیر نیست، چنین مسائلی سرآغاز شکل

باشیم که قربانی اهداف آنها خواهیم شورش خواهد بود. اما اگر امکان ورود ما به حلقه درونی وجود داشته باشد یا از سوی دیگر، اگر مطمئن ن

ای در ما به شویم. این مسئله همانند صدای خش خش داخل چمنزار دلهرهکنیم و منفعل میشد یا خیر، در این صورت تقریباً هیچ اقدامی نمی

سیستم جریان خون بدن ما آورد ، ترس از آنچه ممکن است در کمین ما باشد، که در نهایت منجر به شروع جریان کورتیزول در وجود می

تمرکز کل قدرت  رتبه و منزوی دچار شک شویم و فقط روی صیانت نفس تمرکز کنیم.شود به عنوان رهبری عالیکورتیزول باعث می شود.می

 .نظارت و کنترل در دست بالاترین مقام سازمان فقط یک پیامد به دنیا دارد: سقوط و فروپاشی نهایی

بلکه وظیفه رهبر این است  .با فریاد دستور صادر کند و مسئولیت کامل موفقیت یا شکست ماموریت را بر عهده بگیردنقش رهبر این نیست که 

کننده برخورداری افراد از آموزش صحیح و کافی و احساس اعتماد که مسئولیت موفقیت هر یک از کارکنان خود را بر عهده بگیرد و تضمین

. وظیفه او واگذاری مسئولیت به افراد است و باید آنان را در قبال پیشبرد ماموریت پاسخگو بداند. اگر رهبر به نفس در اجرای وظایف شان باشد

رهبران ضعیف  مسئولیت هدایت و محافظت از افراد را بر عهده بگیرد، کارکنان اقدامی که برای پیشبرد ماموریت لازم باشد انجام خواهند داد.

دارند. دهد، چنین مواردی را فقط برای خود نگه میو اطلاعات، رتبه و روابط به شخصیت و وجود آنها بها می بر اساس این باور غلط که هوش

گذارد، ی باشد، نه تنها رهبر با کمال میل دانش خود را در اختیار دیگران میاما این روند، صحیح نیست. در سازمانی که دارای حلقه امن گسترده

آورد. هنگامی که رهبران آشکارا به گویم، یه رهبر است که چنین جوی را به وجود میکنند. دوباره مین طور عمل میبلکه سایر افراد نیز همی

کنند، نه تنها دوست داریم بیشتر به آنها کمک کنیم، بلکه با رغبت بیشتری اشتباهات خود را بیان اشتباهات و کمی دانش خود اعتراف می

کنیم. اشتباه کردن درون حلقه، چیزی نیست که افراد از آن واهمه داشته راف روند کارها از مسیر اصلی مطلع میکنیم و دیگران را از انحمی

هایی که در آن هیچ احساس امنیتی وجود ندارد، به احتمال زیاد افراد به خاطر صیانت نفس اشتباهات یا مشکلات کاری خود باشند. در سازمان

اند که شود که اشتباهات انباشته و زمانی آشکار شوند که آنقدر بزرگ و پیچیده شدهکاری گاهی اوقات موجب میکنند. این پنهانرا پنهان می

 .محار و رفع آنها کار بسیار سخت یا غیرممکن است

ر خود و گیری درباره روش کامشی و هدف را مشخص کنند و به سایر افراد اجازه تصمیمهدف رهبر، فرماندهی نیست. رهبران باید خط

ما افراد را برای پیروی از دستورات آموزش  شوند.ها با آن مواجه میاین چالشی است که بیشتر سازمان .چگونگی دستیابی به اهداف را بدهند

ولیت کارهای توان از آنها انتظار داشت که مسئکنند. اگر افراد فقط از دستورات پیروی کنند، نمیدهیم، نه برای اینکه درباره آنها فکر میمی

پذیری این نیست که به اجرای مسئولیت خود را بر عهده بگیرند. زنجیره فرماندهی برای اجرای دستورات است نه برای اطلاع رسانی و نظرسنجی.

بالای سازمان هرچه میزان انرژی بیشتری از مقامات  پذیری، انجام کار درست است.دستورات دریافتی بپردازیم، این فرمانبرداری است. مسئولیت

تر  به مجریان کار یعنی کسانی که آگاهی بیشتری نسبت به روال کاری روزانه سازمان دارند منتقل شود، سازمان و رهبران آن نیز قدرتمند

 .شوندمی
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 نوزده: صداقت مهم است

  

حیاتی ندارد. زمانی اعتماد ما نسبت به رهبران  هایی که تصمیم افراد در آنها جنبهها ساده است، حتی سازماناین حقیقت درباره همه سازمان

کنند یا برای گریز از های آنها شک کنیم و فکر کنیم فقط برای حفظ ظاهر خود یا شرکت این گونه عمل مییابد که به گفتهسازمان کاهش می

عات دریافتی را با ذهنیت حفظ بقا تفسیر کنند. این واکنش طبیعی است. مغز ما اطلااحساس حقارت و مسئولیت پاسخگویی اینگونه صحبت می

دهند، در این صورت ذهن نیمه خودآگاه ما کند. اگر به این مسئله شک داشته باشیم که رهبران ما حقیقت را به خاطر منافع خود تغییر میمی

 .دهد که با آنها همراه نشویم و در یک سنگر مبارزه نکنیمترجیح می

ای نیست که به یقه لباس فرم خود بچسبانند، بلکه مسئولیتی ه همواره حق با آنها باشد. در حقیقت رهبری درجهرهبری فقط به این معنا نیست ک

منشا اصلی نقش رهبری سه خصوصیات صداقت، شرافت و پاسخگویی یعنی تمام . چرخدهای شخصیتی فرد میاست که کاملا بر پایه ویژگی

گیرد، بلکه بر اساس بیان آنچه به شنیدن آن نیاز ه بیان آن که خواهان شنیدن آن هستیم شکل نمیرهبری برپای. های احساس اعتماد استمولفه

اگر رهبری واقعی بخواهیم و خواهان پیدایش حس اعتمادی عمیق و وفاداری باشیم، باید کار خود را با راستگویی آغاز . گیردداریم شکل می

های اخلاقی یا ها به خصوص ارزشای از ارزش، صداقت یعنی پایبندی قاطعانه به مجموعهوبستر -کنیم. طبق فرهنگ لغات دانشگاهی مریام

فسادناپذیری مترادف صداقت  فرهنگی. به عبارت دیگر، بعضی اوقات کار و مبنای صداقت ملاک بالاتری نسبت به کار در محدوده قوانین است.

های شرکت روی دیوار نوشته شود. صداقت دلیل اعتماد ما به یکدیگر سایر ارزششود. جایگاه صداقت فرای لغتی است که در کنار محسوب می

 است، اگر بخواهیم از لغات منتخب مدیرعامل استفاده کنیم )اساس( اعتماد، صداقت است. باید بدانید اطلاعاتی که از دیگران و به خصوص از

هایش زند، واقعاً قصد و منظورش با حرفو مطمئن باشیم که وقتی کسی حرفی میکنیم خوب یا بد، واقعیت دارند. باید بدانیم رهبران دریافت می

مان را به آنها بسپاریم و به آنان اعتماد مطلق توانیم زندگی خود یا افراد مورد علاقهیکی است. اگر به صداقت آن شک کنیم، در نهایت نمی

شویم. بر اساس قوه ادراک ک سنگر به تلاش و مبارزه بپردازیم، دچار تردید میداشته باشیم. اگر به صداقت کسی شک کنیم، قبل از اینکه در ی

 .ای حیاتی و بسیار با اهمیت استمغز ما، صداقت افراد جامعه یا گروه، مسئله

داد که لازمه تاثیرگذاری صداقت، نمود عملی آن است. صداقت حس و حالی صرفاً ذهنی نیست و زمانی معنای واقعی خود را نشان خواهد 

شود. کلام و کردار با قصد و نیت همخوانی داشته باشد. نداشتن صداقت در بهترین حالت ریاکاری و در بدترین حالت دروغگویی محسوب می

یدن شود که رهبر سازمان به جای بیان حقایق، مطالبی بگوید که افراد انتظار شنصداقتی وقتی نمایان میترین شکل بیدر دنیای کسب و کار رایج

ایم بلکه به معنای داستانی در هنگامی است که اتفاق نظر صداقت به معنای راستگویی در زمانی نیست که با یکدیگر هم عقیده .آن را دارند

ش من رهبرانی را که به ارز. داریمشویم و در مسیر دستیابی به هدف گام اشتباه برمیتر، در زمانی که مرتکب اشتباه مینداریم یا حتی مهم

ستایم برای رهبرانی که اولویت آنها افراد و منافع آنهاست احترام قائلم. عمیقا به رهبرانی وفادارم که بر این باورند که فرهنگ باور دارند می

ر های لازم برای پیدایش فرهنگی بسیار قوی است، فرهنگی که دصداقت یکی از اصول اساسی بنیانگذاری سازمان است. این باورها و ویژگی

پردازند. رهبران ها به تعیین سبک کاری و خط مشی برای افراد میرهبران شرکت کنند.آن افراد نسبت به یکدیگر و سازمان احساس تعهد می

هایی که در مقابل، رهبران شرکت آورند.ریاکار، دروغگو و خودپسند فرهنگی مملو از کارکنانی ریاکار، دروغگو و خودپسند به وجود می

کنند، فرهنگی مملو از کارکنان راستگو به وجود خواهد آورد. درک این واقعیت مشکل نیست. ما از رهبر خود پیروی ا بیان میحقیقت ر

 .کنیممی
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 )تلاش برای پیروزی یا خدمت به دیگران( درس چهارم رهبری بیست:

 

ای سازمانشان قدم بزنند و زمانی را برای افرادی بگذارند که به آنها تمام رهبران چنانچه واقعا خواهان ایفای نقش رهبری باشند، باید در راهروه

های افرادی کنیم که مسئولیت شود، به جای اینکه زمان بیشتری صرف تمرکز بر خواستهکنند. وقتی رابطه ما با همکارانمان قطع میخدمت می

ما که موجوداتی اجتماعی هستیم وقتی بیشترین بازده را داریم  کنیم.های شخصی تمرکز میآنها بر عهده ماست، بیشتر وقت خود را روی خواسته

همکاری  کنیم. کمبود اعتماد و روحیه همکاری به معنای کاهش آمار دستاوردهای مفید خواهد بود.که به یکدیگر اطمینان و با هم همکاری می

سوی هدفی والاتر و خدمت به کسانی است که به حمایت شما تکیه  به معنای توافق آرا نیست، بلکه به معنای کار با یکدیگر برای پیشروی به

 ت.زب یا دستیابی به مقاصد شخصی نیسکرده اند. به عبارت دیگر، همکاری به معنای تلاش برای کسب پیروزی در جهت خدمت به ح
 

 (هدایت مردم را بر عهده بگیرید نه اداره ارقام را) بیست و یک: درس پنجم رهبری

 

ه ولش )مدیرعامل شرکت جنرال الکتریک( بر مبنای روشی از رهبری قضاوت کنیم که بر اساس آن کسب موفقیت با تمرکز و گر دربارا

چون مردی است که از هوش سطح  .کندپذیر است، او عنوان قهرمان وال استریت را برای خود حفظ میسودآوری و ارجحیت آن به افراد امکان

ها و رهبران برجسته آنهایی هستند اما شرکت ها را برای کسب حداکثر ارزش در کوتاه مدت دارد.یی ارتقای سیستمبالایی برخوردار است و توانا

شود اگر رهبران را بر اساس عملکرد که بتوانند موفقیتی فرای توان هر رهبر کسب کنند و در دوره سختی نیز قادر به اداره امور باشند. چه می

ان ارزیابی نکنیم، بلکه بر اساس رویدادهایی به ارزیابی کارایی آنها بپردازیم که پس از واگذاری مقام آنها به دیگری های ریاستشآنها طی دوره

اساس چنین معیاری، ولش عملکرد خیلی خوبی ندارد، قدرت ماندگاری خاطره یک رهبر، فقط به اندازه قدرت آن چیزی است دهد؟ بررخ می

میراث رهبر . رشد سازمان را ادامه دهند دهد تا تحت مدیریت و نام خودشان راه ترقی ومینچه به دیگران اجازه گذاری کرده است، آکه بنیان

سابق فقط خاطره دوره خوب رونق کارها در زمان ریاست او نیست. این میراث و یادواره او نیست، بلکه احساس دلتنگی و غربت برای گذشته 

های روز بود، در زمانی که ارقام مالی اهمیت بیشتری نسبت به لکتریک به حداکثر رساندن تعداد فرصتاست. هدف از تاسیس شرکت جنرال ا

 .افراد داشتند. این فرصت تا ابد ماندگار نبود و در نتیجه دوامی نداشت

توانند مشتریان را به عضویت در صاحبان شرکت وقتی می که کارکنان شرکت عاشق آن نباشند، مشتریان عاشق آن شرکت نخواهند شد.تا زمانی

خود ایمان داشته باشند رهبرانشان برای حمایت از آنها در قبال خطرات  حلقه امن سازمانی دعوت کنند که تعداد قابل قبولی از کارکنان به رهبران

ر کسب و کاری است، اما تلقین اینکه مسئولیت اصلی و اولیه روشن است که سودآوری هدف ه کنند.برون سازمانی نهایت تلاش خود را می

گیرند ها هستند که سود مالی را محرک فرهنگ سازمانی خود در نظر می، باوری نادرست است. این رهبران شرکتکسب و کار سودآوری است

 .دکه باعث دوام بیشتر آنها در قبال رقبای معتاد به دوپامین و غرق در کوریتزول خواهد ش
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 اهپرتگ  چهارم: فصل

 از ماست که بر ماست: دوبیست و 

 

رهبری به معنای پذیرش  کنند، فرصتی برای کسب مقام رهبری افراد را در اختیار دارند.تمام مدیرانی که بر اساس معیارهای متریک عمل می

 روجی کار و مراقبت از ما را بر عهده دارند.هاست نه در قبال اعداد و ارقام. مدیران مسئولیت اداره اعداد و ارقام و خمسئولیت در قبال جان انسان

کنند، فرصتی برای کسب مقام رهبری افراد در اختیار دارند. درست همانطور که همه تمام مدیرانی که بر اساس معیارهای متریک عمل می

م برای محافظت از کارکنان خود پزشکان کشور اهمیت ضدعفونی کردن ابزار خود را درک کردند، رهبران سازمان نیز باید کوچکترین کار لاز

هایی برای رشد که رهبران شرکت با انتخاب روشتا زمانی را انجام دهند. اما در ابتدا باید بپذیرند که خود آنها علت اصلی بروز مشکلات هستند.

ی انتخاب رویه دلخواه خود زیر کارشان به افرادی که ادعای خدمت به آنها را دارند صدمه ای وارد نکنند، هیچ کس حق آنها را براوکسب

 .اندآید روسای کسب و کار، پخش اخبار مردمی را که باید به آنها خدمت کنند از یاد بردهمشکل این است که به نظر می .بردسوال نمی

 

 دستیابی به هدف به هر قیمت بیست و سه:

 

)که در نهایت چنین عملکردی سازمان آنها را قدرتمندتر  راقبت کننددرست همانطور که رهبران سازمان باید از افراد تحت سرپرستی خود م

وقتی به شود. سازد( باید مراقبت از محیط کار خود را نیز مدنظر قرار دهند. روشن است که این امر شامل اقتصاد و حتی جامعه متمدن نیز میمی

حافظت از خود در برابر دیگران باشد، این مسئله درست به همان جای همکاری با یکدیگر برای محافظت و ارتقای کل کشور، تمرکز روی م

 کند.اندازه که باعث کاهش قدرت شرکت می شود، کشور را تضعیف می

 

 نسل دور افتاده از صفات انسانی بیست و چهار:

کرد که ما را در برابر سوء استفاده و  وری و کارایی بود. این نسل معیارهایی را نابوداین جایی است که ما هستیم. نسل خودپسند، معتاد بهره

ها و جدایی از صفات انسانی کرد. نسل گیج و پریشانی که در دنیای فاصلههای بزرگ و پیامد سقوط بازار سهام حمایت میعدالتی شرکتبی

های اجتماعی و امین محور به رسانهید دچار اعتیاد دوپآکند که مبتلا به پیش فعالی است در حالیکه بیشتر به نظر میکند، فکر میزندگی می

ایم. بنابراین چه کاری از دست ما ساخته است؟ باید این خبر ید که با شکاف و خلا عمیقی مواجه شدهآهای همراه باشد. این طور به نظ می تلفن

 خوش را به اطلاع شما برسانم که بهترین روزانه امید، خود ما هستیم.

 

 مگام دوازده بیست و پنج:

ایم و لازمه آن حس اعتماد رسد. با وجود اینکه موجوداتی هستیم که برای همکاری با یکدیگر آفریده شدههای ما ناامید کننده به نظر میفرصت

تعد ما به افرادی بدبین، شکاک، خودخواه و مس. شودهای شخصیتی میکنیم که باعث بروز بدترین جنبههای کار میاست، بسیاری از ما در محیط

ها، توان رسانهتوان با بهانه تراشی خود را توجیه کرد. نمیایم. سلامتی و بدتر از آن انسانیت ما، در معرض خطر است. اما نمیاعتیاد تبدیل شده

وضاع و احوال یا ، وال استریت یا حتی دولت را مقصر دانست، ما قربانی اهای بزرگشرکتتوان نمی. را سرزنش کرد م حاکملظااینترنت یا 

 .موقعیت خود نیستیم بلکه طراح و سازنده آنیم
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شویم به تنهایی امکان پذیر نیست اگر هم ممکن رو میمقابله با تهدیداتی که در دنیا با آنها روبه: اکسی توسین، عامل اصلی اعتماد به دیگران

 توسین بسیار قدرتمند است.باشد ثمربخش نخواهد بود. لازمه آن کمک و حمایت دیگران یعنی کسانی است که به ما اعتماد دارند. اکسی

کند تا زندگی کند، بلکه به ما کمک میکمک می کنیم، نه تنها در شکست یا دفع اعتیادبنابراین روابطی که بر پایه اعتماد و دوستی برقرار می

گیرد؛ هایی نظیر فرهنگی تفنگداران دریایی آمریکا، روابط میان افراد بر پایه اعتمادی عمیق شکل میدر فرهنگ تری داشته باشیم.طولانی

ساختار سازمانی و یکپارچگی سطح بالای آن کمک نامند. در واقع چنین روابطی عملاً به حفظ قدرت می ناملموساعتمادی که تفنگداران آن را 

توسین افزایش شود. هر چه جریان اکسیتر میکند. در ساختار سازمانی که لبریز از اعتماد و عشق است، امکان اعتیاد به دوپامین خیلی سختمی

جام کار درست خواهند داشت. علاوه بر این بیشتر مراقب تر خواهد شد و افراد تمایل بیشتری به قبول خطرات انیابد، پیوند اعتماد میان افراد قوی

 .کنند که در آن مشغول کار و زندگی هستندکند. قدرت حلقه امن را کسانی حفظ مییکدیگر خواهند بود و در نهایت گروه، بهتر عمل می
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کنیم و دسترسی به آنها دشوار ی وقتی برای دستیابی به آنها تلاش زیادی میدانیم، ولآوریم قدر آن را نمیوقتی امکاناتی را ساده به دست می

چه موفقیت شغلی یا موفقیت در  ،کنند، چه هدف ما دستیابی به الماسی باشد که در اعماق زمین دفن شده استاست، ارزش بیشتری پیدا می

آوریم کار انجام شده نیست، آنچه با عشق و علاقه بیاد می بخشد.زش میکنیم به آن اربرقراری ارتباطات انسانی، تکاپوی که برای تحقق آن می

 .گیری گروهی از افراد برای ثمربخشی کارهاستبلکه احساس دوستی و اعتماد و نحوه شکل

کنیم که همه کارها بسیار روان ما زمانی را ذکر میعده کمی از  کدام روزی یکی از بهترین روزهای کاری شما بوده است؟پرسندوقتی از ما می

رفتند و پروژه بزرگ ما به موقع و با هزینه کردی کمتر از بودجه تخصیصی به پایان رسید. معمولا روزهایی که کوشش و طبق روال پیش می

کاری بر شمرده شود. اما عجیب است که روزهایی کنیم، مثالی است که باید برای یک روز بسیار خوب ها اعمال میزیادی برای پیشبرد روال کار

هایی که در اکثر ما در میان پروژه آوریم.روند، روزهایی نیستند که با عشق و علاقه به یاد میکه همه کارها بی دردسر و مطابق برنامه پیش می

آوریم به یاد می .رودآمد همه کارها اشتباه پیش مینظر می کنیم که در زمان اجرای آنها بههایی ابراز علاقه میآنها سهیم بودیم، بیشتر به پروژه

ها تجربیاتی هستند این. دادندو به سختی کار را در آخرین فرصت تحویل می ماندندکه چطور اعضای گروه ما تا ساعت سه صبح سر کار می

تی کار به تنهایی عامل اصلی ماندگاری خاطره آن نبود، بلکه مشارکت در سخ. آوریمکه به عنوان بهترین روزهای کاری خود به خاطر می

آوریم، کار انجام شده نیست، بلکه احساس دوستی و اعتماد و نحوه آنچه با عشق و علاقه به یاد می. کردمشکلات آن را خاطره انگیز می

ها به منظور ایجاد انگیزه ما در زمان رویارویی با چالش گیری این گروه برای ثمربخشی کارهاست و علت آن امری طبیعی است. بدنشکل

شویم، با هم احساس نزدیکی های یکدیگر میشود. به عبارت دیگر، وقتی شریک سختیتوسین متوسل میکمک به یکدیگر به آزادسازی اکسی

 .کنیمبیشتری می

هایی هستیم که بسیار فراتر از منابع در دسترس ما باشد. نیازمند بینش از دنیایی هستیم که هنوز به اینکه واقعا سر شوق بیاییم، نیازمند چالشبرای 

وجود نیامده است. برای حضور در محل کار خود انگیزه احتیاج داریم؛ فقط وجود هدفی که باید برآورده شود کافی نیست. در حقیقت این 

کس دهند که هنوز هیچهای موجود را آنقدر ترسناک و ناامیدکننده جلوه میهای بزرگ است. آنها شرایط چالشمشی رهبران سازمانخط

در این دنیا اثری از خود به  استیو جابز عزمش را جزم کرده بود تا به قول خودش داند چه باید کرد و چه راه حلی باید برای آنها ارائه داد.نمی

در واقع بیشتر گفته شده است که او باور داشت راهی برای دستیابی به ارزش کامل فناوری وجود دارد. در واقع به جای اینکه . بگذاردجای 

هماهنگ انتظار داشته باشیم افراد روش زندگی خود را متناسب با نحوه عملکرد فناوری تغییر دهند و با آن سازگار شوند، باید کارکرد فناوری را 
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شود. ها تعریف کرد. با این اوصاف، علت نقش کلیدی طرح ارتباطات شهودی و سادگی در ارتقای دیدگاه او مشخص میا روش زندگی انسانب

روی افرادشان بگذارند که منابع موجود قابلیت چنانچه رهبران سازمان زمینه باور کارکنان خود به انگیزه و هدفی را فراهم آورند و چالشی پیش

ن را نداشته باشد اما متناسب با قدرت تفکر و هوشمندی آنها باشد، در نتیجه چنین اقداماتی افراد حداکثر توان خود را برای حل پوشش آ

مشکلات به کار خواهند گرفت. طی این فرآیند، آنها نه تنها به نوآوری و ارتقای شرکت خواهند پرداخت بلکه حتی ممکن است صنعتی را 

تر و بیشتر از (. اما اگر منابع موجود بسیار وسیعدرست همانند عملکرد اولین نسل شرکت مایکروسافترا دگرگون سازند ) متحول کنند یا دنیا

 .روی ما باشد، دارایی موجود منجر به زیان ما خواهد شدمشکل پیش

ها ا تولید بهترین محصول است، در واقع تمام اینکند که هدف نهایی، کسب رتبه رهبری جهانی، کسب شهرت یوقتی شرکتی رسما اعلام می

و حتی اغلب اوقات برای همه افراد داخلی شرکت  اند که به غیر از خود شرکت برای هیچکس ارزش واقعی ندارندهایی خودخواهانهخواسته

چون واقعا اهدافی آرمانی نیستند. هیچ کس صبح ها را ندارد، . چنین اهدافی قابلیت ایجاد انگیزه و شوق در انسانشوندنیز ارزشمند محسوب نمی

شود که در راه چنین هدفی تلاش کند. به این عبارت دیگر، گستره هیچ یک از این اهداف از خود شرکت فراتر با این امید از خواب بیدار نمی

 .رودنمی
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والدین است. رهبری به معنای تعهد به تامین خیر و سعادت افراد تحت سرپرستی و همچنین تمایل به نقش رهبری از همه لحاظ همانند نقش 

اسحاق نیوتن  فداکاری برای پیشبرد منافع آنهاست که در نهایت پس از گذشت سالیان بسیار از دوره تصدی ما همچنان به راهمان ادامه دهند.

یعنی نیرو برابر است با جرم جسم ضرب در شتاب آن ارائه کرد.  f= ma کت خود را با فرمول، قانون دوم حردان انگلیسی قرن هفدهمفیزیک

هنگامی که جرم جسمی که قصد حرکت دادن آن را داریم زیاد باشد، باید برای این کار نیروی بیشتری اعمال کنیم. اگر خواستار تغییر روش 

اغلب در چنین موقعیتی  .رگی را حل کنیم نیازمند به کارگیری نیروی زیادی هستیمدر راستای حرکت شرکت بزرگی باشیم یا بخواهیم مشکل بز

پردازیم. زنیم یا به سازماندهی مجدد میکنیم که در سطح گسترده دست به عملیات جایگزینی و تغییر موقعیت شغلی افراد میمیاینگونه عمل 

ترسیم که چنین کند. ما از این میمان میشود و گیج و عصبیاعث سرگشتگی ما میبا این حال مشکل ناشی از اعمال نیروی زیاد به هر چیزی ب

با این همه متغییر دیگری  شود.کاری پیش از اینکه تبعات منفی داشته باشد، آسیب رسان باشد. و این کار منجر به کاهش قدرت حلقه امن می

گوید که تغییرات باید ناگهانی یا فوری اعمال دهنده شتاب است. چه کسی میکه نشان (a) گیریم، نمادوجود دارد که اغلب آن را نادیده می

های جدید تغییر ندادند و های کاری سازمان را بر اساس نگرششوند؟ باب چپمن، چارلی کیم، کاپیتان دیوید مارکوت و سایرین، کل رویه

های خود پرداختند و تغییرات کوچکی به وجود روند کاری سازمان های خود نکردند. آنها به طور تجربی به ترمیمشروع به نابودی سازمان

آمیز بود و بعضی از آنها شکست خورد. درست در زمان مناسب های تجربی آنها موفقیتهایی را آزمودند. بعضی از آزمایشآوردند. آنها روش

و سرانجام سازمان و افراد درون سازمان متحول شدند و به  نیروی محرکه و قدرت لازم برای پیشروی مهیا شد، سپس تغییرات به آن افزوده شد

 .تغییر رویه دادند

اگرچه شاید  گاه و مقر کسانی نیست که بالاترین رتبه را دارند. بلکه مسئولیت کسی است که به گروه تعلق دارد.رهبری، رهبری واقعی، تکیه

تری را در اختیار داشته باشند، با این حال هر یک از ما در قبال حفظ قدرت ردهافراد دارای مقامی رسمی، حق کار و اعمال قدرت در سطح گست

در این راه به تدریج پیش  و …حلقه امن مسئولیم. ما از همین امروز باید با کارهایی کوچک در جهت صلاح و منفعت دیگران قدم برداریم

 .مندی از وجود آنها را داشتیمبهره برویم. بیایید همگی به رهبرانی تبدیل شویم که تا به حال آرزوی


