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آریانــا رشــد  فصلنامــه 
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مدرسه کسب و کار آریانا:
تلاشــی هدفمنــد بــرای رشــد مدیــران و ســازمان های ایرانی



توانمندسازی  دغدغه  که  است  سال ها  آریانا  کسب و کار  مدرسه  در  ما 

از  داریم  را  ایرانی  سازمان های  روی  پیش  مسائل  حل  و  کارکنان  مدیران، 

سوی دیگر معتقدیم که جامعه ما در حال گذر از (عصر اطلاعات) به (عصر 

مفهوم) است.با همین ذهنیت دوره های آموزشی را طراحی کرده ایم که در 

دنیای پیچیده و بی نظمی که هیچ نسخه واحدی برای هیچ چیزی وجود 

ندارد، بتوان تاب آورد و به پیش رفت.

ما در مدرسه کسب و کار آریانا همراهتان هستیم.

اگر: می دهیم  پیشنــهاد  شما  به  را  آریانـا  کسب و کار  مدرســه 

یا  کــوچک  کسب و کــــاری  ایجاد  طریـــق  از  آفرینـــی  ارزش  فکــر  به 

دانــــــش بنیان هستید.

دغدغــــه رشــد کسـب و کـار، خــواب را از چشــمانتـــان ربـوده.

جــاری  سـازمانتان  رگ های  در  تـازه  ای  خـون  بـایـد  می کنیـــد  احسـاس 

شود و به فکر تحــول و باز طـراحی ســـاز مان هستـیـد .

تـوســعه و ارتــقـــای مسیــــر شغلـی تـــان برایتان مهــــم است.

قصـد دارید با توانمند ســازی نیروی کار، سازمانتان را توانمند سازید.

در نهایت اگر قصد دارید به نســـــــخه بهتری از خودتان تبدیل شوید.



به  آریانا"  کسب و کار  مدرسه  رشد  "فصلنامه  از  شماره  این  در 

"روابط انسانی در محیط  های کاری" پرداخته ایم. حوزه ای  موضوع 

از موارد آن ضعیف هستیم  که ما انسان ها به طور غریزی در بسیاری 

را برایمان دشوارتر  البته کلیشه ها و مبالغه های موجود نیز اوضاع  و 

چه  شده  اغراق  همدلی  کنید  تصور  می توانید  مثال  برای  است.  کرده 

آسیبی می تواند به شما و کسب و کارتان وارد کند؟ یا اینکه اساسا همه 

ما توان و علاقمندی نشستن بر صندلی مدیریت را داریم؟ می توانیم 

با دیگران کار کنیم و به آن ها فضای رشد کردن بدهیم؟ چه زمانی باید 

همکار بمانیم و چه موقع با هم رقابت کنیم؟ همه این سؤالات در عین 

سادگی آسان نیست و موضوع دقیقا همین  جا است. 

امیدواریم مطالعه این شماره از فصلنامه نگاه شفاف و دقیق تری 

از ارتباطات در محیط های کاری به شما بدهد. ممنون و مفتخریم که 

مسیر  این  بهبود  به  ارزشمندتان  بازخوردهای  به  و  هستید  ما  همراه 

کمک می کند.
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آیــا شــما واقعــا بایــد

شــویـد؟ مـدیــر 

تمرکز موضوعی: مدیریت/ اهداف و استعدادها

زمان مورد نیاز: 8 تا 12 دقیقه

تعداد کلمات: 1725

میزان سختی: 1 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

مدیر هستید یا به این شغل علاقه مندید.



احتمالا شما هم افرادی را دیده اید که از مدیریت کردن لذت نمی برند، ولی 

حتما  نیست  نیازی  کنید  پیشرفت  کاری تان  حوزه  در  اینکه  برای  خوشبختانه 

به  تمایل  واقعاًً  آیا  اینکه  بهتر  شناخت  برای  تکیه بزنید.  مدیر  یک  صندلی  بر 

مدیریت دارید یا خیر، پرسش های زیر می توانند کمک کننده باشند:

به  صرفا  یا  می برید  لذت  مدیریت  از  آیا  می گیرید  قرار  دسته  کدام  در  شما 

دنبال ترفیع شغلی هستید؟ در این مقاله به بررسی سوالاتی می پردازیم که با 

پاسخ به آن ها متوجه خواهید شد که آیا واقعا می  خواهید وارد حوزه مدیریت 

شوید یا خیر.

آیا واقعا می خواهید مدیر شوید؟

را  خودتان  سوالات،  این  به  پاسخ  با  مدیریت،  صندلی  به  زدن  تکیه  از  قبل 

و  ترجیحات تان،  خودتان،  تا  می کنند  کمک  شما  به  سوالات  این  بزنید.  محک 

واقعیت هایی که به عنوان یک رهبر در مدیریت تیم با آن ها روبرو خواهید شد، 

بهتر درک کنید.
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سوال اول: آیا ارتباط گرفتن با دیگران و گوش دادن به آن ها برای شما دشوار است؟

حتی اگر شما یک فرد خوش برخورد و انعطاف پذیر باشید که از همکاری در تیم لذت می برید، ممکن 

است به مسائل روزمره دیگران توجه کمی داشته باشید. زمانی که شما راهبری یک تیم را بر عهده دارید، 

هر فرد با مجموعه ای از ویژگی های شخصیتی، سوابق شغلی و اهداف متفاوت به شما مراجعه می کند. 

نکته مهم اینکه وظیفه ی شما به عنوان مدیر، درک نحوه عملکرد هر فرد، پاسخگویی به نیازهایشان و 

کمک به آن ها در مسیر شغلیشان است.

 اگر پاسخ شما به این سوالات "خیر" باشد، احتمالا آنقدرها هم که فکر 

می کنید شیفته رهبری کردن و نشستن بر صندلی مدیریت نیستید.

آیا تمایل دارید تیم خود را در دستیابی به اهداف شان همراهی کنید؟

آیا می خواهید در موفقیت دیگران سهیم باشید؟ 

آیا توانایی شنیدن مسائل شخصی و زندگی خصوصی اعضای تیمتان را دارید و 

علاقه ای به جزئیات زندگی شخصی آن ها نشان می دهید؟

ایــن مقــام اســت که برای شــما فریبنــده به نظر می رســد نــه ماهیت آن!



و  برانگیز  چالش  گفتگو های  از  آیا  دوم:  سوال 
مکالمات دشوار  اجتناب می کنید؟

ارتباط  حال  در  پیوسته  مدیر  یا  رهبر  یک  عنوان  به  شما 

شرکا  و  مشتریان  ذی نفعان،  تیم،  اعضای  با  تعامل  و  گرفتن 

محور  حول  مکالمات  این  از  زیادی  بخش  قاعدتا  هستید. 

شکل  دوستانه  ارتباطات  و  مثبت  نکات  خوب،  خبرهای 

ارتقا  یا  حقوق  افزایش  بر  مبتنی  همواره  ما  بحث  اما  می گیرد 

شغلی نیست. ما در نقش مدیر وظیفه داریم منافع کسب وکار 

را بر ترجیحات فردی و تعاملات بین فردی مان ترجیح دهیم. 

و  است  مدیر  عنوان  به  ما  کار  از  مهمی  بخش  دادن  بازخورد 

در  که  است  ما  هنر  این  نیستند!  مثبت  بازخوردها  اغلب  البته 

عین صراحت همدل باشیم.  

دشوار  مکالمات  با  مواجهه  هنگام  در  که  است  مهم  این 

مکالمه  و  سخت  کار  این  آیا  می کنید؟  مدیریت  را  آن  چگونه 

مواجهه  شما  آیا  می کنید؟  فرار  آن  از  یا  زنید  می  دور  را  دشوار 

اوضاع  که  می اندازید  تعویق  به  زمانی  تا  را  دشوار  مکالمات  با 

بهبود  دغدغه  آیا  دیگر  طرف  از  شود؟  بغرنج  و  بحرانی 

توانمندی های تان را در این حوزه دارید؟ 

مکالمات  مدیریت  توانایی  اگر  باشید!  بین  واقع  لطفا 

مورد  در  مجددا  باید  می کنید،  فرار  آن  از  یا  ندارید  را  دشوار 

پذیرفتن مسئولیت مدیریت تیم فکر کنید.



سوال سوم: آیا مایلید در مرکز توجه باشید؟

اگر از شما خواسته  شود تا یک نقش مدیریتی را بر عهده بگیرید، شک نکنید که این پیشنهاد 

یک  به عنوان  قبلی تان  شغلی  موقعیت  در  که  است  برجسته ای  عملکرد  و  مهارت ها  دلیل  به 

فرد موفق داشته اید اما زمانی که شما به عنوان رهبر یک تیم انتخاب می شوید؛ باید بدانید که 

عملکرد شما با عملکرد تیم سنجیده می شود، اگرچه توانایی ها و مهارت های یک رهبر ممکن 

است تحسین برانگیز باشد، اما در اینجا دستاورد، مفهومی جمعی دارد و حتی احساس فردی 

شما از موفقیت نیز برآیندی از نظر همه اعضای تیم است. از مهم ترین ویژگی های شما به عنوان 

یک رهبر، سخاوتمند بودن است. مدیران و رهبران موفق،   آن هایی هستند که دستاوردهایشان 

را با دیگران به اشتراک می گذارند. اگر شما بخشی از کارهای مهم و چشم گیری که اهمیت ویژه ای 

دارند را به اعضای تیمتان واگذار کنید، این اقدام به افراد فرصت می دهد تا مهارت های جدیدی 

و  رشد  برای  خود،  یادگیری  تجربه های  از  و  کنند  تقویت  را  خویش  توانمندی های  بیاموزند، 

پیشرفت بیشتر بهره ببرند.

آیا مایلید از تخصص و موفقیتی که به صورت فردی در یک حوزه کسب کرده اید، فراتر رفته 

و به جای ادامه فعالیت مستقل خود، عضو یک تیم شوید تا دانش و تجربیات خود را با سایر 

اعضای تیم به اشتراک بگذارید و در یک محیط گروهی مشارکت کنید؟

اگر این طور نیست، قبول کردن موقعیت شغلی مدیریتی ممکن است مناسب شما نباشد!!
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شما  برای  مدیریتی  کارهای  آیا  چهارم:  سوال 

آزاردهنده است؟

آغاز  را  خود  فعالیت  کار(نوپا)  تازه  مدیر  یک  عنوان  به  وقتی 

و  جدید  اجرایی  و  اداری  مسئولیت های  است  ممکن  می کنید، 

فراهم  و  اداری  کارهای  سازماندهی  جمله  از  گسترده ای  وظایف 

عنوان  به  شود  سپرده  شما  به  تیمتان  برای  ایدئال  محیط  کردن 

تیم  به  که  جدیدی  فرد  هر  که  کنید  حاصل  اطمینان  باید  مثال، 

و  کار  انجام  برای  لازم  ابزارهای  به  اول  روز  همان  از  می پیوندد، 

حالی  در  این  باشد.  داشته  دسترسی  دیگران  با  ارتباط  برقراری 

را  وظایف  از  برخی  است  ممکن  مدیریتی،  مسیر  آغاز  در  که  است 

برای اولین بار تجربه کنید و همین موضوع چالش برانگیز است. 

البته که این تجربیات می توانند برای افزایش توانمندی های شما 

در محیط کار بسیار مؤثر باشند.

عهده  بر  مدیر  نقش  در  است  ممکن  که  وظایفی  جمله  از 

درخواست های  مالی،  گزارش های  تصویب  و  بررسی  باشد،  شما 

مرتبط با مرخصی اعضای تیم که مستلزم تأیید یا رد آن ها توسط 

شماست و بررسی و ارزیابی دقیق گزارش عملکرد سالانه که ممکن 

است زمان بر و پیچیده باشد.

آیا انجام کارهای اداری برای شما چالش برانگیز یا آزاردهنده است؟ آیا 

این نوع کارها برای شما جذابیت کمتری دارد؟

آیا این اقدامات باعث کاهش انگیزه و انرژی شما می شوند؟

فعالیت های  از  و  داده  قرار  اولویت  در  را  اداری  وظایف  حاضرید  آیا 

تخصصی و خلاقانه تان دست بردارید؟

اگر انجام کارهای اداری برای شما جذابیت کافی ندارد، ممکن 

است نقش مدیریتی با روحیه و توانمندی های شما سازگار نباشد.
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یک بار دیگر به پاسخ هایتان به چهار سوال قبل فکر کنید. شاید 

نقش  یک  دارید  دوست  که  برسید  نتیجه  این  به  دقیق  بررسی  با 

مدیریتی را بپذیرید، تجربه مدیریتی می تواند تجربه ای منحصربفرد 

اما باید درنظر داشته باشید که علاوه  و جذاب در زندگی شما باشد، 

و  چالش  ها  دارد،   مدیریت  صندلی  بر  نشستن  که  جذابیت هایی  بر 

مسائلی هم انتظار شما را می کشد. 

اما اگر در پاسخ به این سوالات به این نتیجه رسیدید که مدیریت 

مناسب شما نیست، یک بار دیگر به آینده شغلیتان فکر کنید. تمایلی 

سمت  کدام  به  شغلتان  در  بعدی  قدم  ندارید؟  افراد  مدیریت  به 

در  که  شما  برای  پیشنهادهایی  به  قسمت  این  در  می کند؟  حرکت 

پاسخ به این سوالات سردرگم شده اید، می پردازیم.



توانایی های خود را افزایش دهید

ما در محیط کاری به طور مداوم با فشار زیادی برای پیشرفت و ارتقا روبرو هستیم. 

وضعیت  در  تغییر  به  رسیدن  برای  مستمر  اضطرابی  و  استرس  در  را  افراد  مسئله  این 

شغلیشان قرار می دهد. اما تابحال به این سوال فکر کرده اید که این پیشرفت قرار است 

را افزایش دهید حتما لازم نیست به  را به کجا برساند؟ برای اینکه بهره وروی خود  شما 

شکل صعودی در سازمان حرکت کنید، با حرکت افقی می توانید مهارت های مختلف را 

در جایگاه های شغلی متنوع بیاموزید. 

ابتدا از خودتان بپرسید، به کدام حوزه های شغلی علاقه دارید؟

آیا در سازمان فعلی تان فرصتی برای امتحان کردن وظایف یا نقش های جدید وجود 

دارد؟ برای اینکه بتوانید وظایف مختلف را قبول کنید، باید شبکه ارتباطی تان را گسترش 

از آن مطلع شوید و  دهید و بتوانید در صورت وجود موقعیتی در بخش دیگر سازمان 

بتوانید از این فرصت استفاده کنید. 

در  آیا  است؟  جذاب  شما  برای  شغلی  حوزه های  کدام  که  کنید  شروع  سوال  این  با 

سازمان شما این امکان وجود دارد که بتوانید موقعیت های شغلی دیگری را نیز امتحان 

کنید؟ در این باره چه اقداماتی می توانید انجام دهید؟ 

و  کنید  حمایت  همکارانتان  از  می توانید  چگونه 

اینکه  برای  دهید؟  افزایش  را  مهارت هایتان 

افزایش  را  مهارت هایتان  و  دانش  بتوانید 

دوره های  در  که  باشد  لازم  شاید  دهید 

تا  کنید  شرکت  مرتبط  آموزشی 

مفاهیمی را که نیاز دارید بیاموزید.



به یک متخصص تبدیل شوید

حالا متوجه این واقعیت می شویم که اگر به انجام 

این  به  نیستیم  مشتاق  شغلیمان  حوزه  در  تغییرات 

علت نیست که ما انگیزه لازم برای پیشرفت نداریم. 

با تمرکز بر گسترش حیطه تخصص تان می توانید به 

عملکرد بهتری در زندگی کارتان برسید. 

چه اقداماتی می تواند شما را در زمینه شغلی تان 

چگونه  کند؟  تبدیل  برجسته  و  موثر  شخصیتی  به 

داشته باشید  را  خودتان  شخصی  برند  می توانید 

شوید؟  تبدیل  صنعت تان  در  متخصص  یک  به  و 

شما  می تواند  که  دارد  وجود  مختلفی  روش های 

نزدیک  شوید  تبدیل  آن  به  می خواهید  آنچه  به  را 

مختلف  آموزشی  دوره های  در  می توانید  شما  کند. 

شرکت کنید یا شروع به خواندن مقالات در آن زمینه 

و  آشنایی با جدیدترین تکنولوژی ها کنید.

در یک برنامه چرخشی شرکت کنید

اجازه  شما  به  سازمان  در  چرخشی  برنامه های 

مشغول  مختلف  بخش های  در  موقتا  تا  می دهد، 

به کار شوید و در شرایط خاص یک شغل دیگر قرار 

بگیرید. اگر این ایده به نظر شما جذاب است، ولی در 

سازمان شما چنین برنامه ای وجود ندارد، می توانید 

به سراغ مدیرتان بروید و چنین پیشنهادی را مطرح 

مرخصی  به  همکارتان  اگر  مثال  عنوان  به  کنید. 

می رود شما می توانید نقش او را به مدت چند روز به 

عهده بگیرید. 

کارآفرینی داخل سازمان

برای  شما  که  برمی گردیم  مسئله  این  به  هم  باز 

پیشرفت و رشد نیازی ندارید حتما مدیر باشید. شما 

مشارکت  محصول  یک  گسترش  فرایند  در  می توانید 

کنید یا با یک ایده جدید به سراغ مدیرعامل بروید. 

این اقدامات شما را به عنوان یک فرد باانگیزه و مبتکر 

در سطح سازمان معرفی می کند. 

انتخاب با شماست

به حل مسائلی که در توضیح شغلی شما نیست 

محدوده  از  فراتر  که  دارید  ایده هایی  علاقه مندید؟ 

را  جدید  پروژه  یک  تا  علاقه مندید  شماست؟  شغلی 

در سازمان تان پیش ببرید؟ اگر پاسخ شما به هرکدام 

از سوالات بله است، شما آماده اید تا مسیر جدیدی را 

برای خودتان آغاز کنید. فقط کافیست تا این مسئله 

شغلی  تعهدات  به  و  بگذارید  درمیان  مدیرتان  با  را 

خود پایبند باشید. 

این نقطه شروع یک تحول برای شماست. زمانی 

نیست  چیزی  آن  افراد  مدیریت  می شوید  متوجه  که 

که شما بخواهید زمان خود را صرف آن کنید و به آن 

برسید. علاوه براین باید توجه داشته باشید که شما 

بر  نشستن  برای  آماده  یا  علاقه مند  حاضر  درحال 

صندلی مدیریت نیستید و این به معنای آن نیست که 

تا همیشه همینطور خواهد بود. شاید در چند سال 

آینده با کسب تجربیات جدید، با دیدگاهی دیگر به 

این مسئله نگاه کنید و تصمیم دیگری بگیرید. 



ســبک رهبری شــما بــه عنوان

یــک مدیرعامــل کدام اســت؟

تمرکز موضوعی: رهبری/ مدیرعاملی

زمان مورد نیاز: 7 تا 11 دقیقه

تعداد کلمات: 1631

میزان سختی: 4 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

مدیرعامل هستید یا سودای مدیرعاملی در سر دارید.
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بسیاری از ما سودای تبدیل شدن به یک مدیر عامل 

کسب وکاری  داشتن  آرزویمان  داریم.  سر  در  را  موفق 

است که متعلق به خودمان باشد و همچون کودکی در 

دامانمان رشد کرده و بالغ شود؛ اما این کودک معمولًاً 

آنقدر پر     جنب و جوش و پردردسر است که اگر افرادی 

باشند،  داشته  هم  را  موقعیت  این  به  رسیدن  شانس 

با  مقاله  این  در  نیست.  کسی  هر  کار  آن  پرورش  مهارت 

استناد به مقاله ای از مجله کسب وکار دانشگاه هاروارد، 

مدیرعاملـــــــی  صندلی  بر  زدن  تکیه  برای  راهنمایی 

پیش رویتان خواهد بود .
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یک به  شدن  تبدیل  برای  مهم  ویژگی  سه  به  بخواهیم  فقط   اگر 

مدیر عامل موفق اشاره کنیم، آن موارد کدام هستند؟

عملکرد  به  دستیابی  برای  آن ها  اجرایی  بازوی  عامل،  مدیران  قاطعیت  و  شفافیت  صراحت، 

با رویکرد نه سیخ بسوزد نه  بهتر در سازمان و مدیریت بی دردسر است. مدیریت در مسیر میانه، 

کباب، نه تنها به کار نمی آید بلکه سازمان و افرادش را درگیر یک چرخه معیوب می کند که هیچ کس 

مسئولیت انجام کاری را بر عهده نمی گیرد. یک مدیر عامل موفق قبل از اینکه قدرت تغییر چیزی 

گزارش دهی  ساختارهای  همچنین  و  فرآیندها  سیستم ها،  مورد  در  غریزی  طور  به  باشد،  داشته  را 

بازنگری انجام می دهد.

تعیین کننده بودن )معماران سازمانی(

یک مدیر عامل موفق با استفاده از این مهارت، پتانسیل افرادی که به تازگی در سازمان شروع به 

فعالیت کرده اند را شناسایی کرده و در جهت استفاده از این پتانسیل ها، همکاری ها و پروژه هایی 

برای افراد تعریف می کند که با گذشت زمان ابعاد گسترده تری پیدا خواهد کرد.

تأثیرگذار بودن )هوشمند و توانمند در ارتباطات(

رهبرانی با این ویژگی رسالت خود را  این می دانند که از تمام پتانسیلشان برای انجام کاری که 

دوست دارند استفاده می کنند. این گونه مدیران اغلب متخصصان قوی  در یک زمینه خاص هستند 

و دانش تجاری و یا تفکر استراتژیک فوق العاده ای را به یک موضوع خاص پیوند می زنند که همین 

و  کار  به  موفق  عامل  مدیر  یک  می شود.  دیگران  از  افراد  این  منحصربه فرد  مزیت  موجب  عامل 

وظیفه   خود، پر ولع و مشتاق است.

پذیرا بودن )مدیران فیلسوف و دوستدار معنا(



ــرای  ــم ب ــؤال مه ــه دو س ــا ب ــیده ت ــت آن رس وق
تکیــه زدن بــر صندلــی مدیرعاملــی پاســخ دهیم

در ادامه این مقاله هر سه این موارد را با دقت و جزئیات بیشتری بررسی 

خواهیم کرد اما قبل از آن شما برای تبدیل شدن به یک مدیر عامل موفق 

باید بتوانید به دو سؤال مهم پاسخ دهید. پاسخ شما به این سؤالات است 

که نشان می دهد چند مرده حلاجید و آیا صندلی مدیرعاملی جای خوبی 

برای تکیه زدن شما هست یا خیر! پس لطفاًً با دقت به سؤالات زیر فکر کنید.
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بر اساس گزارش وال استریت در سال 2020، میانگین سنی مدیران عامل در بزرگ ترین 

شرکت های ایالات متحده آمریکا، 54 سال بوده است. این اعداد نسبت به دهه گذشته 

5 سال افزایش یافته است. با توجه به اینکه محیط کسب  و کار جهانی نسبت به گذشته 

پیچیده تر شده است، اعضاء هیئت مدیره به دنبال رهبرانی هستند که تجربه بیشتری 

داشته باشند. صرف نظر از اینکه این فرآیند چقدر زمان بر باشد، یک مدیر عامل موفق 

باید انگیزه و تمرکز لازم برای عبور از چالش ها را داشته باشد و در نهایت باید متوجه این 

موضوع باشد که برخی عوامل کلیدی از کنترلش خارج خواهد بود.

سؤال اول:

را در محل  ارشد  از رهبران و مدیران  در طول این مطالعه، دانشگاه هاروارد بسیاری 

سه  خود،  اخیر  دهه  چند  مطالعات  و  تجربیات  از  استفاده  با  و  داد  قرار  بررسی  مورد  کار 

عامل  مدیران  و  رهبران  موفق ترین  گفت  می توان  که  کرد  شناسایی  را  پیشرفت  مسیر 

به  مقاله  ابتدای  در  که  هستند  همان هایی  مؤلفه  سه  این  می برند.  بهره  مسیرها  این  از 

آن ها اشاره کردیم. در ادامه بیشتر به این موارد خواهیم پرداخت تا بتوانید سبک و سیاق 

مدیریتی خود را بهتر درک کنید.

آیا پتانسیل این را دارید تا به یک رهبر کاریزماتیک تبدیل شوید؟

سؤال دوم:

 آیا دارای مهارت هایی هستید که شما را به عنوان یک مدیر عامل 

موفق از همتایانتان متمایز کند؟

آیا انگیزه و تمرکز لازم برای مسیری که احتمالًاً چندین دهه طول 

خواهد کشید را دارید؟





این  رهبران می دانند که چگونه تیم ها، ساختارهای سازمانی، سیستم ها 

ایجاد  شوند.  برجسته  نتایج  بروز  به  منجر  که  بسازند  را  فرآیندهایی  و 

زیرساخت سازمانی مناسب چیزی است که به شرکت ها این اجازه را می دهد 

که با تمرکز بر محرک های توسعه از نوآوری محصولات جدید گرفته تا ایجاد 

در  دیجیتالی  تأمین  زنجیره های  ساخت  یا  و  مشتری  با  معنادار  روابط 

بازارهای خود برتری پیدا کنند. یک مدیر عامل موفق این واقعیت اساسی 

را درک می کند که ایجاد مزیت واقعی فقط به معنای برنده شدن در برهه 

محرکه ای  موتور  خلق  را  خود  رسالت  رهبری  چنین  بلکه  نیست،  کنونی 

می داند که رشد کسب وکار را در آینده نیز امکان پذیر کند.

هستند  افرادی  همان  توانمندند،  سازمانی«  »معماری  در  که  مدیرانی 

که می توانند بازارها را مجدد تجزیه وتحلیل کرده و استعدادهای استثنایی 

را برای مشارکت در تمامی وجوه سازمان جذب کنند. این رهبران می دانند 

که چگونه افراد توانا را در کارکردهای تجاری گرد هم آورند و به افراد، منابع 

لازم و آزادی عمل جهت رسیدن به اهداف و عبور از چالش ها را بدهد. آن ها 

بازنگری  را  گزارش دهی  ساختارهای  و  فرآیندها  سیستم ها،  غریزی  طور  به 

طرف  از  باشند.   داشته  را  چیزی  تغییر  قدرت  اینکه  از  قبل  حتی  می کنند، 

مدیران  این  برای  جدیدی  چیز  ساخت  یا  و  اصلاح  فرصت  که  زمانی  دیگر 

مهیا شود، بر اساس آنچه از قبل برای سازمانشان انجام شده است و یا آنچه 

به  آن ها  نمی کنند.  کپی برداری  داده اند  انجام  آن  از  برون رفت  برای  رقبا  که 

دنبال شناخت مسئله اصلی می گردند و سعی می کنند متناسب با شرایط 

سازمان برای آن چاره ای بیندیشند.

تعیین کننده بودن )معمار سازمانی):

هدف چنین مدیرانی این نیست که تنها آنچه را که از آنان خواسته شده 

عمیق تری  راه حل های  دنبال  به  آنان  بلکه  دهند،  انجام  درستی  به  است 

شناسایی  باشد.  داشته  دنبال  به  واقعی  مزیت  سازمان  برای  که  هستند 

ایده ها،  واضح  توضیح  راه حل ها،  یافتن  برای  کنجکاوی  درست،  مسائل 

روش های  به  مشکلات  حل  به  آن ها  تشویق  و  تیم  اعضای  کردن  همسو 

جدید از اهداف چنین مدیرانی است.

ســبک رهــبری و پتانســیل مدیریتــی شــما در
اســت؟      نهفتــه  زیــر  مســیرهای  از  یــک  کــدام 



مدیران  از  گروهی  با  سازمانی  روابط  ایجاد  حال  در  رهبران،  این گونه 

داخلی و خارجی و کمک به شکوفایی افراد سازمان خود هستند. همچنین 

افراد نیز پیوند معناداری را با مدیران خود احساس می کنند. از طرفی دیگر 

یک مدیر عامل موفق تمایل و توقع صداقت همه جانبه از سوی افراد دارد، 

این صداقت می تواند در ارتباط با مشتریان، شرکا و یا حتی تأمین کنندگان 

نیت  حسن  و  اعتماد  همه جانبه،  صداقت  آن ها  اعتقاد  به  کند.  صدق 

این  از  استفاده  با  تأثیرگذار  رهبران  همچنین  برمی انگیزد.  را  مشتریان 

مهارت، پتانسیل افرادی که به تازگی در سازمان شروع به فعالیت کرده اند 

و  همکاری ها  پتانسیل ها،  این  از  استفاده  جهت  در  و  کرده  شناسایی  را 

پروژه هایی برای افراد تعریف می کنند که با گذشت زمان ابعاد گسترده تری 

پیدا خواهد کرد.

تأثیرگذار بودن )هوشمند و توانمند در ارتباطات):

مدیرانی  از  دسته  آن  داریم،  مدنظر  اینجا  در  ما  که  رهبری  نوع  ازاین رو، 

هستند که ارتباطات گسترده ای ندارند اما بر اساس شخصیتشان ارتباطات 

عمیقی با افراد برقرار می کنند و در این حوزه توانمندند.

نکته حائز اهمیت اینکه لازم است بین دو دسته از مدیران عامل تمایز قائل شویم:

مدیرانی که از طریق شبکه سازی گسترده ارزش خلق می کنند.

مدیرانی که هوش هیجانی بالایی دارند و اصول یک ارتباط مؤثر را می شناسند.

اگر این مسیر بالقوه را متناسب با سبک و سیاق رهبری تان می دانید باید 

بگوییم که به احتمال زیاد افراد شما را به عنوان یک فرد مردم دار، اجتماعی 

افراد  با  ارتباطات  این گونه  و برون گرا می شناسند. در واقع به وجود آمدن 

و همچنین شکل گیری احساس ارزش متقابل در آن ها در گذر زمان موجب 

از  زیادی  تعداد  زیرا  می شود،  شما  برای  غنی  فوق العاده  شبکه  شکل گیری 

افراد را در مدار خود جمع می کنید و افراد نیز گشودگی بالایی را برای انجام 

پروژه هایی که از سمت شما تعریف می شود، نشان می دهند.



پتانسیلشان  تمام  از  و  می دانند  را  خود  رسالت  ویژگی  این  با  رهبرانی 

برای انجام کاری که دوست دارند استفاده می کنند. این گونه مدیران اغلب 

تفکر  یا  و  تجاری  دانش  و  هستند  خاص  زمینه  یک  در  قوی   متخصصان 

استراتژیک فوق العاده ای را به یک موضوع خاص پیوند می زنند که همین 

عامل موجب مزیت منحصربه فرد این افراد از دیگران می شود. این مدیران 

به کار و وظیفه شان، پرولع هستند. از طرفی یک مدیر عامل موفق با این 

جمله شروع می کند:

ما قرار است چه کاری انجام دهیم و چرا؟ 

و  فلسفه  دارد،  اهمیت  چیزی  هر  از  بیش  مدیران  این  برای  که  چیزی 

چرایی انجام کار است. این مدیران در جست وجوی معنا هستند.

از  باشند  مقام  یا  و  پول  دنبال  به  آنکه  از  بیش  ویژگی  این  با  مدیرانی 

از مدیران همان هایی  گفتگو با افراد درباره معنا لذت می برند. این دسته 

هستند که گوش شنوایی برای دیگران دارند، دور خود را با رهبرانی از جنس 

آیا  دارند.  اجتماعی  دغدغه های  و  می نویسند  کتاب  می کنند،  پر  خودشان 

می توانید به عنوان کسی که برای دیگران الهام بخش است شناخته شوید؟

پذیرا بودن )مدیران فیلسوف و دوستدار معنا):
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را  رهبری  در  پیشرفت  مسیرهای  از  یک  کدام  مدیرعامل،  یک  عنوان  به 

صندلی  به  رسیدن  برای  را  شما  غریزی  توانایی  کدام  دیده اید؟  خود  مناسب 

مدیرعاملی کمک می کند؟

در حالی که شناسایی و کار بر روی نقاط ضعف بالقوه ای که می تواند یک 

کسب و کار را از مسیر خارج کند از اهمیت زیادی برخوردار است اما قدرت رهبری 

والاتری  اهمیت  بحران  این  از  برون رفت  برای  افراد  کردن  همگام  چگونگی  و 

از سه  دارد. در واقع هدف این مطالعه پیدا کردن پتانسیل افراد در هر کدام 

مورد مهمی است که بدان ها پرداختیم.

نوبت ارزیابی رسیده است:
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دارید،  را  کسب وکار  یا  و  سازمان  یک  در  مدیرعاملی  و  رهبری  آرزوی  اگر 

اول باید متوجه این نکته باشید که راه چند ساله را نمی توان یک شبه طی 

کرد. بهترین رهبرانی که ما می شناسیم، افرادی هستند که هر جا که حضور 

به  و  کرده   شروع  کوچک  قدم های  با  عموماًً  و  بوده اند  تأثیرگذار  داشتند 

تدریج رشد کرده اند. به یاد داشته باشیم چنین مدیرانی به واسطه قدرت 

خاطر  به  نه  گرفته اند  قرار  توجه  مورد  داشتند  که  (کاریزمایی)  اثرگذاری 

جاه طلبی یا توفیق طلبی. ما برای تبدیل شدن به یک مدیر عامل موفق، 

راه طولانی در پیش داریم.



ارزش هـا، 

اشتیاق یا

اهــداف؟
کدام یک مسیر شغلی شما را هدایت می کند؟
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وقتی به پیشرفت و مسیر شغلی خود فکر می کنید، دائماًً این توصیه را 

می شنوید که ارزش های خود را بشناسید، در راستای علاقه و اشتیاق خود 

حرکت کنید و هدفتان را پیدا کنید. اما عمل کردن به این توصیه چندان هم 

ساده نیست! 

مسیر  در  بتوانید  و  کنید  درک  خوبی  به  را  ارزش هایتان  می خواهید  اگر 

اشتیاقتان قدم بردارید، ابتدا باید خودتان را بشناسید. شما باید سفری را 

از درون خود آغاز کنید. از تامل عمیق در خودتان شروع کنید و به تغییرات 

شما  راه  سد  چالش هایی  میان  این  در  بپذیرید.  را  آن ها  و  بگویید  آری 

خواهند شد که در ادامه به آن ها می پردازیم. 

می شوند  شروع  تازه  چالش ها  می کنید،  پیدا  را  ارزش هایتان  که  زمانی 

در  را  ارزش هایم  می توانم  چگونه  می شوید  روبرو  مهم  سؤال  یک  با  شما  و 

در  بتوانید  شما  که  است  به گونه ای  شرایط  آیا  کنم؟  پیاده  شغلی ام  مسیر 

جهت این اهداف حرکت کنید؟ 

و  اشتیاق  ارزش ،  مفاهیم  از  واقعی  درک  سؤالات،  این  به  پاسخ  راه  تنها 

هدف است. دیدگاه خود را نسبت به هر کدام روشن کنید و بررسی کنید که 

برای شما و مسیر شغلی تان چه معنا و اهمیتی دارند. 

خودشناسی اولین مرحله شناسایی و درک ارزش ها، 
اشتیاق  و اهداف  خود است.

تمرکز موضوعی: مسیر شغلی/ توسعه فردی

زمان مورد نیاز: 7 تا 11 دقیقه

تعداد کلمات: 1578

میزان سختی: 2 از 5

پیشرفت  دنبال  به  اگر  اگر:  بخوانید  بیشتری  دقت  با 

در مسیر شغلی خود هستید اما به در بسته خورده اید.
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ارزش ها

راهی  را  آن ها  دارند؟  شما  زندگی  در  نقشی  چه  شما  ارزش های 

این  تعیین کننده  شما  ارزش های  می بینید؟  اهدافتان  به سوی 

اهمیت  این  است.  مهم  شما  برای  چیزهایی  چه  که  است  موضوع 

چه  که  می کند  روشن  و  می گذارد  تأثیر  هم  شما  اشتیاق  رو  شور  بر 

هدفی را می خواهید دنبال کنید. 

با پاسخ  به سؤالاتی مانند:

"چه چیزهایی برای شما مهم است؟"

"خط قرمزهای شما در زندگی چیست؟"

اگر  گذاشت.  خواهید  ارزش هایتان  شناخت  مسیر  در  قدم 

بتوانید به این سؤالات در راستای وضعیت شغلی تان پاسخ دهید، 

رویکردتان به سمت موفقیت مشخص خواهد شد و زمانی که یاس 

و ناامیدی بر شما چیره شد می توانید با برقراری تعادل بین اهداف 

شخصی و شغلی، از این دریای طوفانی جان سالم به در ببرید. 



اما واقعاًً ارزش ها چه معنایی دارند؟

اهمیت  شما  زندگی  در  چیزی  "چه  دهید  پاسخ  سؤال  دو  این  به  باید  خود  ارزش های  تعریف  برای 

دارد؟" و "چه مسائلی در زندگی برای شما قابل مذاکره نیست؟" در جواب ممکن است بگویید دوستان، 

خانواده، استقلال مالی، خلاقیت، مسائل زیست محیطی و تمام این ها به اولویت های خود شما بستگی 

دارد. در این لیست مهم ترین نکته آن است که با خودتان صادق باشید و روی بنیادی ترین مسائل تمرکز 

خودتان  به  است،  اولویت هایتان  درباره  دیگران  قضاوت  نگران  ناخودآگاه  به صورت  شما  ذهن  کنید. 

یادآوری کنید که تا زمانی که خودتان نخواهید لازم نیست این لیست را به کسی نشان دهید. 

برای  را  واژگان  از  هرکدام   چست؟  شما  برای  را  آن ها  معنای  نکنید،  عبور  اولویت هایتان  کنار  از  ساده 

خودتان به دقیق ترین شکل ممکن تعریف کنید. ما به دنبال یک لغت نامه برای مهم ترین بخش  های 

مثلًاً  باشد.  روشن  شما  خود  برای  کلمات،  این  مفهوم  و  معنا  که  می خواهیم  بلکه  نیستیم.  شما  زندگی 

از مسیر و دیگری خندیدن و احساس خوشحالی  را به عنوان لذت بردن  ممکن است یک نفر شاد بودن 

تعریف کند. 

توجه داشته باشید که رسیدن به نقطه ای که بتوانید ارزش های خود را در زندگی پیاده کنید، فرایندی 

نسبت  ثبات  و  پایداری  نقطه  به  و  کنید  فکر  آن ها  به  تا  است  نیاز  زیادی  زمان  مدت  پس  است.  زمان بر 

کاملًاً  لیستی  به  ماه  چند  از  پس  و  کنید  شروع  ارزش ها  از  مجموعه ای  با  است  ممکن  برسید.  ارزش ها  به 

متفاوت برسید. قابل پیش بینی است که هرچقدر زمان بیشتری می گذرد و پیشرفت های مختلف چه در 

زندگی فردی چه در زندگی کاری اتفاق می افتد، دید شما نیز به زندگی تغییر می کند. 

فکر می کنید چقدر با ارزش هایتان در زندگی آشنایید؟ اگر یک نفر شما را نیمه شب از خواب بیدار کند و 

از شما بپرسد ارزش هایتان چیست، آیا می توانید لیستی از آن ها را بگویید؟ اگر می توانید، پس می توانید 

از آن ها به بهترین نحو ممکن در قسمت های مختلف زندگی تان استفاده کنید. 

چگونه از ارزش ها استفاده کنیم؟

سختی  راه  کنید،  تبدیل  زندگی تان  سبک  به  را  ارزش هایتان  دارید  قصد  اگر 

را در  انتزاعی باقی بمانند، شما باید بتوانید آن ها  ارزش ها نباید  پیشرو دارید. 

هماهنگی  این  بتوانید  وقتی  دهید.  بازتاب  رفتارهایتان  و  تصمیم ها  اعمال، 

راضی  چیز  همه  از  بیشتر  کنید،  برقرار  بیرون  و  درونتان  دنیای  بین  را 

خواهید بود. برای اینکه بتوانید از مزایای شناخت ارزش هایتان 

و  کنید  عمل  آن ها  به  بتوانید  باید  شوید،  بهره مند 

زندگی تان را بر پایة آن ها بنا کنید. 



اشتیاق

ارزش هایتان  با  همسو  فعالیت های  در  شرکت  و  بررسی  به  را  شما  که  است  چیزی  همان  اشتیاق 

سوق می دهد. اشتیاق همان انگیزه  شدید و قوی ای است که سوخت رسیدن به آنچه می خواهید را 

فراهم می کند. این همان احساسی است که باعث می شود برای آرزوهایتان بجنگید. هنرمندان بزرگی 

اشتیاق  وجود  به خاطر  ولی  نشده اند؛  ثروتمند  زندگی شان  طول  در  اینکه  وجود  با  که  می شناسیم  را 

درونشان همچنان به هنر پایبند مانده اند. 

دیگری  سؤال  شدید  آشنا  اشتیاق  مفهوم  با  اینکه  از  بعد  اما 
پیش می آید چگونه اشتیاق خود را پیدا کنید؟

اشتیاق اغلب از درون فرد تحت تأثیر علایق و خواسته ها نشئت می گیرد. 

این همان چیزی است که شما چون دوستش دارید انجامش می دهید، نه 

فقط به خاطر پاداش ها یا انتظارات خارجی. وقتی شما به چیزی مشتاقید، 

گام  آن  راستای  در  و  کار  آن  انجام  و  می شوید  جذب  آن  به  طبیعی  طور  به 

برداشتن به طور ذاتی شما را خوشحال خواهد کرد. کدام فعالیت ها بدون 

را  کار  آن  آیا  می آورد؟  همراه  به  رضایت  و  شادی  شما  برای  بیرونی  پاداش 

یا  و  نکند؟  تشویق  آن  انجام  به  را  شما  هیچ کس  اگر  حتی  می دهید  انجام 

هیچ کس درباره آن چیزی نداند؟ اگر پاسختان مثبت است، پس شما واقعاًً 

به انجام آن فعالیت علاقه مندید. 

و  باشید  مشتاق  زندگی تان  در  متفاوت  زمینه های  به  می توانید  شما   

بین  نیست  لازم  بترساند.  یا  کند  سردرگم  را  شما  است  ممکن  علاقه  این 

آن ها انتخاب کنید و فقط یکی از آن را برگزینید و زمانتان را به آن اختصاص 

دهید، شما می توانید اولویت بندی کنید و برای هرکدام از آن ها زمان خاصی 

مسیر  در  بتوانید  را  اشتیاق ها  این  از  یکی  است  ممکن  دهید.  اختصاص  را 

شغلی تان اعمال کنید و به بقیه آن ها خارج از محیط کاری اهمیت بدهید.
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استفاده از علاقهٔ خود 

اینکه بدانید چه چیزی را دوست دارید، می تواند شما را مستعد 

ورود به مسیرهای مختلف کند. می تواند به شما کمک کند تا شغلی را 

پیدا کنید که عاشق آن هستید یا در مسیرهای مختلف شما را هدایت 

کند. از پیداکردن شغلی که می خواهید بخشی از زندگی تان را صرف 

آن کنید تا تصمیم گیری درباره اقداماتی که در مسیر زندگی تان باید 

انجام دهید همه وهمه بسته به علاقه شما تغییرپذیر است. 
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اهداف 

هدف، مفهومی بزرگ تر و عمیق تر است که چگونگی 

می شود.  شامل  را  شما  اشتیاق های  و  ارزش ها  تلفیق 

به  اهداف  شماست.  وجود  عمق  در  دلیلی  هدف، 

که  لذتی  داد.  خواهند  جهت  و  معنا  زندگی تان  و  شما 

مرزهایش اغلب از خودتان فراتر می رود. 
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کشف هدف خود

"چه  یا  چیست؟"  من  وجود  "رسالت  مانند  سؤال هایی  خود  از  خود،  هدف  پیداکردن  برای 

مسائل اجتماعی یا زیست محیطی را بدون چون وچرا قبول دارم و چطور مهارت ها، علاقه  یا منابع 

من می توانند به حل این مسائل کمک کنند؟" بپرسید. پاسخ به این سؤالات ممکن است نیازمند 

زمان زیادی باشند، پس نیازی به عجله کردن نیست!

هدف خود را به عنوان بیانیه ای از ماموریت زندگی تان تصور کنید.

و  باشید  کسب وکار  فرشته  یک  بخواهید  یا  باشد  جامعه  در  فقر  کاهش  هدفتان،  است  ممکن 

برای استارتاپ ها منابع مالی فراهم کنید. در این صورت مسیر شغلی شما به کلی متفاوت خواهد 

شد و سروکار شما با بانک ها و مؤسسات مالی خواهد بود. انجام این کار و دنبال کردن این اهداف 

به زندگی شما معنا خواهد داد و در جهت رسالت شما، هدایتتان خواهد کرد. 

استفاده از هدف خود 

جهت  رفتارهایتان  به  تا  می کنند  کمک  شما  به  می کنند،  عمل  ارزش ها  مانند  درست  هدف ها 

شما  کنار  هدف ها  باشید.  داشته  کاری  و  شخصی  زندگی  در  تصمیم گیری   برای  محور  یک  و  دهید 

نزدیک  ایدئالتان  شغل  به  را  خود  شغل  باشید،  داشته  بلندمدت  برنامه ریزی  بتوانید  تا  هستند 

کنید و رسالت تان را در آن بگنجانید. 



بپذیرید  که  است  آن  مسیر،  این  در  مهم  نکته 

سختی هایی وجود دارد و شما همیشه نمی توانید 

مثل  چالش هایی  با  شما  کنید.  برقرار  را  تعادل 

خواهید  روبرو  اهدافتان  و  ارزش ها  بین  تعارض 

یک  به  رسیدن  شما  ارزش های  است  ممکن  شد. 

مشتاقید.  نوازندگی  به   اما  باشد  مالی  پایداری 

تضاد  در  مهارت هایتان  با  است  ممکن  حتی 

بازی  یک  توسعه  به  شما  مثال  برای  باشد، 

ویدیویی مشتاق باشید اما اصلًاً مهارتی در حوزه 

برنامه نویسی نداشته باشید. 

هماهنگی وکشمکش های بین

شما  برای  ارزش ها  خلاصه،  طور  به 

را  شما  خط قرمزهای  و  است  غیرقابل مذاکره 

شکل می دهند، اشتیاق، دربارة آن چیزی است که 

شما را هیجان زده می کند و ادامه دادن در مسیر 

فعلی را برای شما ممکن کند. این مفاهیم به طور 

بین  تعادل  ایجاد  و  مرتبط اند  یکدیگر  با  عمیق 

آن ها به شما این فرصت را می دهد که یک زندگی 

و شغل پرمعنا داشته باشید. 

ارزش هــا، اشـتیــاق و اهــداف
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شما  و  دارد  وجود  راهی  همیشه  بااین حال 

بیشتر  هماهنگی  سمت  به  گام هایی  می توانید 

موسیقی  به  هم زمان  و  حسابدارید  اگر  بردارید. 

موسیقی  شرکت  یک  در  می توانید  دارید  علاقه 

نوازندگی  به  هفته ها  آخر  و  شوید  کار  به  مشغول 

حوزه  به  و  هستید  فروشنده  اگر  شوید.  مشغول 

بازی های ویدیویی علاقه دارید، می توانید در یک 

شوید  مشغول  فروش  حوزه  در  بازی سازی  شرکت 

و هم زمان مهارت های خود را برای ورود به قسمت 

تخصصی بازی های ویدیویی افزایش دهید.

چند  فقط  هدف  و  اشتیاق  ارزش،  واقعیت  در 

کلمه هستند و همه چیز به معنای آن ها در زندگی 

میزان  که  می کنید  تعیین  شما  دارد.  بستگی  شما 

و  چیزی   چه  است،  چقدر  آن ها  از  هرکدام  اهمیت 

در کجا اولویت دارد.
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چــه اشــتباهاتی در مــورد 

ی هــمدلانــــه رهـبــــــر
مرتکـب مـی شویم؟

تمرکز موضوعی: رهبری/ همدلی

زمان مورد نیاز: 7 تا 10 دقیقه

تعداد کلمات: 1217

میزان سختی: 2 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

مدیر میانی، مدیر ارشد یا مدیرعامل هستید.
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خودتان را در این موقعیت تصور کنید، یکی از کارمندانتان به دفترتان 

می آید و شما بلافاصله متوجه نگرانی او می شوید. او توضیح می دهد که 

نتوانسته به مهلت تحویل پروژه برسد، فرزندش بیمار شده و مشغول 

برای  اضافه  مهلت  روز  یک  با  او  مشکل  است.  او  از  مراقبت  و  نگهداری 

تحویل پروژه حل خواهد شد. در این وضعیت بهترین واکنش برای یک 

مدیر چیست؟ آیا با گفتن جمله »من با شما همدردی می کنم.« وظیفه 

خود را انجام داده اید؟ چگونه می توانید واقعا درک کنید که او چه حسی 

یا  غیرصادقانه  شما  رفتار  است  ممکن  شما،  نیت  حسن  باوجود  دارد؟ 

حتی در مواردی توهین آمیز برداشت شود. 
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نشان  متحده  ایالات  در  کارمند   1000 از  بیش  از  نظرسنجی 

تلاش های  می کنند  احساس  افـراد  درصـد   52 که  می دهد 

مواجه  شکست  با  آن ها  با  همدردی  ابراز  برای  سازمانشان 

است  آن  نشان دهنده  مسئله،  این  است.  نادرست  و  می شود 

که با وجود تلاش مدیران و رهبران در سازمان، در موارد زیادی 

آن ها ممکن است راه را اشتباه بروند. 

وضعیتی  چنین  در  گرفتن  قرار  تازه کار،  مدیران  برای 

می تواند بسیار دشوار باشد. آن ها می خواهند اعتماد اعضای 

زیر  لحظه  هر  اما  باشند،  آن ها  کنار  در  و  کنند  جلب  را  تیم 

ذره بین اند. نشان دادن همدلی، می تواند به عنوان دورویی یا 

وانمود کردن از طرف کارمندان برداشت شود و همین موجب 

چـالـش برانـگیزترین مـسـائل  از  یکی  به  مـی شود هـمدلــی 

مـدیریتـی تبدیل شود. 
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داستان از آنجایی شروع می شود که بسیاری از افراد همدردی و همدلی 

را به جای یکدیگر استفاده می کنند. همدردی زمانی اتفاق می افتد که شما 

آیا  اما  با دیگری احساس نزدیکی کنید.  به دلیل تجربه شخصی می توانید 

همدردی در سازمان های چند نسلی و چند فرهنگی امروزی ممکن است؟ 

بی شک هر موقعیتی که برای فرد دیگری رخ داده نمی تواند برای شما هم 

اتفاق افتاده باشد. 

چگونه می توانید با کارمندانتان همدلی کنید؟

چه اشتباهاتی درمورد همدلی مرتکب شده ایم؟

بنابراین آنچه شما در چنین وضعیتی به آن نیاز دارید، توانایی احساس 

در  می کنیم.  تعریف  همدردی  از  فراتر  را  همدلی  است.  همدلی  واقعی 

می کنید.  همزادپنداری  او  با  نداشته اید،  مشابهی  تجربه  شما  که  شرایطی 

جای  را  خودش  بتواند  که  است  توانایی ای  معنای  به  این  مدیر  یک  برای 

شخص دیگری بگذارد، تا درک کند در این شرایط دقیقا چه کاری از دست او 

برمی آید و کارمندان در کدام وظایفشان نیاز به کمک دارند. 

ارتباطات معنادار و عمیق با اعضای تیم دقیقا از همدلی آغاز می شود. 

زمانی که به سمت همدلی با افراد حرکت می کنید، درست همانجا پایه های 

استوار ارتباطات بین فردی در سازمان خود را بنیان می گذارید. 
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می تواند  کاری  محیط  در  مراقبت ها  نوع  این  دادن  نشان  نحوه 

فضای امنی برای کارمندان ایجاد کند و به آن ها احساس ارزشمندی 

دهد یا برعکس آن ها را از شما دورتر کند. در این میان آنچه بیش از 

همه به عنوان یک مدیر باید به آن توجه کنید، اقدامات و کلماتی 

واژگان  می کنید.  استفاده  آن  از  کارمندانتان  با  مواجهه  در  که  است 

انتخابی شما، تأثیرات مثبت زیادی بر بهره وری، نوآوری و رضایت 

شغلی کارمندان می گذارد.

فعالانه گوش دهید و کنجکاو باشید.

وقتی آسیب پذیرترین چهره  یک نفر را می بینید چه واکنشی نشان می دهید؟ واکنش 

آن ها  با  واقعا  که  است  آن  کننده  تعیین  دارید،  کارمندانتان  با  که  گفتگوهایی  در  شما 

این موقعیت ها  افراد به کوچک ترین حرکات شما در  یا خیر.  احساس همدلی می کنید 

حساس اند، چهره تان، حالت ایستادن، لحن صدا و کلماتتان را ارزیابی می کنند.

فرض کنید یکی از کارمندانتان، مسئله ای را با شما مطرح می کند، اگر در چهره شما 

پس از شنیدن این مشکل هیچ حسی نباشد و با یک لحن جدی بگویید »متوجه شدم، 

بیا درباره این مسئله فکر کنیم«  واکنش ابتدایی که از شما دریافت شده، در مخاطبتان 

احساس ناامنی ایجاد کرده و فضای همدلی را از بین برده است. 

فعالانه به آن ها گوش دهید، به گونه ای که این احساس به آن ها منتقل شود که شما 

به  شدن  خم  با  می توانید  را  کار  این  آماده اید.  آن ها  به  دادن  گوش  برای  وجود  تمام  با 

سمت آن ها به این معنا که نسبت به موضوع حساس هستید و تایید کردن را  در زمان 

مناسب انجام دهید. سعی کنید که هنگام گوش دادن با نشان دادن کنجکاوی تان، افراد 

را تحت تاثیر قرار دهید. 

چگونه می توانید از دیگران در قالب همدلی مراقبت کنید؟

در ادامه این مقاله نحوه نشان دادن همدلی به اعضای تیم را بررسی می کنیم. 
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از پاسخ خودکار بپرهیزید.

را به یک پاسخگوی  اندازه همدل باشید. این شما  افراد به یک  با تمام  نمی توانید 

برنامه ریزی شده تبدیل می کند. نمی توانید برای همه افراد از یک الگوی رفتاری یا یک 

سطح از صمیمیت استفاده کنید. بهتر است قبل از اینکه تصمیم بگیرید که چه واکنشی 

نشان دهید، به طور کامل به طرف مقابل تان گوش دهید. 

می کند.  صحبت  زندگی اش  در  ناگواری  اتفاق  از  شما  برای  کارمندی  کنید،  فرض 

ممکن است کارمند دیگری هم نیاز داشته باشد تا از شرایطش نزد شما صحبت کند اما 

نگران این مسئله باشد که این بر روی کارش تاثیر بگذارد. تنها کاری که در این شرایط 

لازم است انجام دهید این است که از اعضای تیم تان بپرسید که آیا عضوی از تیم تان نیاز 

به کمک دارد یا خیر. 

ترجیح  نه،  بگوید:  کارمندتان  اگر  برمی آید؟  من  دست  از  کمکی  بگویید:  می توانید 

دهید،  انجام  می توانید  که  کاری  همدلانه ترین  نکنم،  صحبت  آن  درباره  فعلا  می دهم 

احترام به حریم و دایره امن فردی اوست. می توانید اضافه کنید که "اگر کاری از دست 

من برمی آید حتما به من اطلاع بده."

داشتن یک رویکرد انعطاف پذیر برای نشان دادن همدردی تان در مواجهه با شرایط 

و افراد مختلف  به کارمندان این احساس را می دهد که واقعا فهمیده شده اند و این 

برای ادامه حیات تیم شما بسیار ضروری است. 
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همیشه می توانید زمانی برای ادامه صحبت ها تعیین کنید.

ممکن است زمانی برسد که کارمندی به شما مراجعه کند و بخواهد 

دارید  مهم  جلسه  یک  شما  اما  کند  صحبت  شما  با  مسئله ای  درباره 

این  در  آمده.  بوجود  شما  برای  شخصی  و  خانوادگی  فوریت  یک  یا 

»واقعا  بگویید  خود  کارمند  به  و  باشید  صادق  است  بهتر  موقعیت 

دوست دارم درباره این موضوع با شما بیشتر صحبت کنم و ببینم چه 

مشکلی  دارم.  مدیره  هیئت  با  جلسه ای  الان  برمی آید،  دستم  از  کمکی 

ندارد که جلسه مان را به فردا موکول کنیم؟«

زمان  در  درست  بعد  روز  جلسه  که  شوید  مطمئن  نهایت،  در 

دل  در  را  اعتماد  بذر  کاری  چنین  انجام  با  شد.  خواهد  برگزار  خودش 

به  کارمندانتان  داشتن  اهمیت  دادن  نشان  می کارید.  خود  کارمندان 

که  اعتمادی  پایه  ی  و  می دهد  نشان  را  شما  واقعی  اولویت های  آن ها، 

می خواهید بسازید را با قدرت بنیان می گذارد.  

نیازی نیست حتما راهکار بدهید. 

مدیران اغلب احساس می کنند که باید پاسخی دقیق برای مشکلات 

همان  احتمالا  ممکن  زمان  سریع ترین  در  مسائل  حل  باشند.  داشته 

بحث  به  وقتی  اما  رسانده  کنونی تان  جایگاه  به  را  شما  که  است  چیزی 

منابع انسانی می رسیم باید رویکرد متفاوتی اتخاذ کنید. 

کارمندان در اکثر مواقع به دنبال حل مسائل شخصی یا احساسی 

نیستند. از آنجایی که پاسخ مشخصی هم برای اینگونه چالش ها وجود 

بهترین  و  بیفتند  همیشگی شان  چالش  دام  در  نباید  مدیران  ندارد، 

و  کردن  صحبت  فضای  که  است  این  دهند  انجام  می توانند  که  کاری 

شنیده شدن را به آن ها بدهند. 
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پویا  و  سالم  کاری  محیط  یک  سازنده  افراد، 

هستند و شما در نقش راهنما و حمایتگر در کنار 

شخصی ای  زندگی  هرکس  مشغول اید.  آن ها 

کنار  آن  با  بتواند  باید  که  دارد  کار  محیط  از  خارج 

بیاید و همچنان تعهدات کاری خود را حفظ کند. 

به  که  شخصی ای  مشکل  هر  برای  اگر  حتی  شما 

آنچه  نداشته باشید،  پاسخی  می رسد  شما  گوش 

شما را به یک مدیر و رهبر تاثیرگذار تبدیل می کند 

می دهید،  اهمیت  شما  که  است  واقعیت  این 

و  نیستید  بی تفاوت  افراد  احساسات  به  نسبت 

می خواهید از آن ها حمایت کنید.



برای کسب اطلاعات 
بیشتر اسکن کنید

توســعه مهارت هــای فــردی

Personal Skill Development

ــع دوره جام

مدرســین: گروه اســاتید آریانــا

مــدت دوره: 68 ســاعـت
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مدرســین: گروه اســاتید آریانــا

مــدت دوره: 110 ســاعـت

ــی ــابع انسـانـ منـ

Human Resource

ــع دوره جام

برای کسب اطلاعات 
بیشتر اسکن کنید



راهنمــایی بــرای مـدیریــت 

تعارض هــای ســازمانی:
تمرکز موضوعی: روابط سازمانی/ تعارض

زمان مورد نیاز: 5 تا 7 دقیقه

تعداد کلمات: 1097

میزان سختی: 2 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

به عنوان یک مدیر هر روز با تعارضات سازمانی دست و پنجه نرم می کنید.
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مورد  در  را  ناخوشایند  حقیقت  یک  بیایید 

محیط های کاری بپذیریم: افرادی که در محیط های 

چه  می دانند  که  آن هایی اند  هستند  موفق تر  کاری 

زمانی با دیگران رقابت و چه زمانی همکاری کنند. 

روابط  چگونه  که  می کنند  درک  به وضوح  آن ها 

می گذارد،  تأثیر  سازمانشان  و  آن ها  منافع  بر  کاری 

به دقت خطرات و معاوضه ها را در نظر می گیرند و 

بی طرفانه تصمیم می گیرند که چه مقدار برای هر 

از  زمانی  چه  و  کنند  سرمایه گذاری  همکاران  از  یک 

این روابط خارج شوند.

در  فردی  بین  روابط  در  که  کرد  انکار  نمی توان 

خطرات  این  البته  و  دارد  وجود  خطراتی  کار  محل 

رقابت  یا  تعارض  در  که  آن هایی  به  معطوف  فقط 

شما  است  ممکن  بلکه  نمی شود،  هستند  آشکار 

در  و  باشید  ارتباط  در  دوستانه  به شدت  افرادی  با 

صلح با هم کار کنید اما این خطر شما را نیز تهدید 

رابطه  طرف  دو  هر  که  است  این  هم  دلیلش  کند. 

معمولًاً برنامه ها و تفکرات متفاوتی دارند که هرگز 

در  است  ممکن  و  نیستند  سازگار  هم  با  صددرصد 

طول زمان این عدم انسجام پررنگ تر از قبل شود.

دانشگاه هاروارد پس از 25 سال مطالعه بر روی 

شرکت های متعدد دریافت، روشی که متخصصان 

پیش  در  تعـــارض  کــــاهش  برای  انسانی  منابع 

می شود!  شکست  و  تعارض  باعث  خود  می گیرند، 

نکتۀ مهم اینکه ساده بینانه است اگر روابط را صرفاًً 

منفی یا صرفاًً مثبت تلقی کنیم. تقریباًً همۀ روابط 

ترکیبی از هر دو هستند و برای مدیریت نیاز به تفکر 

باید  ابتدا  کار،  این  مؤثر  انجام  برای  دارند.  دقیق 

بفهمید که شما و همکارانتان در کدام بخش طیف 

تعـارض - همکاری قرار می گیرید.
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How Self-Interests Define Work Relationships
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Negative Positive

s o u r c e s :  C o n f l i c t  C o n t i n u u m `  j o i n t  C o n c e p t  f o r  i n t e g r a t e d  C a m p a i g n i n g `  M a r c h  20 1 8  `1 6 ;   C o o p e r a t i o n  a n d  C o m p e t i t i o n ` 

b y  M ,  D e u t s c h ,  C o n f l i c t ,  i n t e r d e p e n d e n c e ,  a n d  j u s t i c e ,  S p r i n g e r ,  20 1 1 ;  a n d  B r i g a d i e r  D a v i d  H a f n e r ,  A u s t r a l i a n  A r m y .

روابط کاری زمانی منفی تلقی می شود که منافع افراد به هر شکلی با هم در تضاد باشد و 

طرفین در رقابت یا در تعارض آشکار به سر ببرند. رؤسا گاهی اوقات ما را در این موقعیت های 

خود  شخصی  احساسات  از  می توانیم  آیا  که  کنند  آزمایش  تا  می دهند  قرار  چالش برانگیز 

قرار  اولویت  در  را  سازمان  منافع  و  بکشیم  دست  تجاری)  واحدهای  یا  تیم ها  بین  رقابت  (یا 

مشترکی  علایق  افراد  که  می شود  تلقی  مثبت  زمانی  کاری  روابط  دیگر  طرف  از  خیر.  یا  دهیم 

این  کنند.  همکاری  هم  با  انتخابی  اهداف  به  دستیابی  برای  بگیرند  تصمیم  و  باشند  داشته 

ایدئال ترین حالت ممکن است اما کم پیش می آید اوضاع آنقدر بر وفق مرادمان باشد. در این 

بین روابطی وجود دارد که در آن دو نفر تا حد زیادی به طور مستقل کار می کنند و در این بین 

بسته به شرایط ممکن است با هم همکاری یا رقابت نمایند. نکتۀ مهم اینکه مدیریت چنین 

روابطی کار آسانی نیست.



هنگامی که نوع رابطۀ خود و همکارتان را فهمیدید، می توانید از تاکتیک های مختلفی برای مدیریت آن 

استفاده کنید. این مستلزم آن است که از پویایی های عاطفی و رفتاری موجود عقب نشینی کنید و موقعیت 

خود را به دقت تحلیل نمایید. در نظر بگیرید که چگونه منافع متجانس و متقابل شما با اهداف سازمان 

هم سو می شود. از خود بپرسید که چه چیزی برای شما و چه چیزی برای شخص دیگر مهم است؟ علایق 

او چگونه برای شما خطر ایجاد می کند؟ چه چیزی را می توانید تحمل کنید و زیر بار چه چیزی نخواهید 

رفت؟ چگونه می توانید اطمینان حاصل کنید که مزایای همکاری مشترک محقق می شود؟

در ادامه به ویژگی های روابط در این طیف همکاری متقابل اشاره خواهد شد:

در یک رابطۀ پرتعارض، همتای شما تلاش می کند به هر نحوی که شده چیزی را که شما می خواهید یا 

نیاز دارید از شما بگیرد. این یک رابطه برد   -باخت است. درنهایت قطعاًً یکی از طرفین یا سازمان متضرر 

خواهد شد اما در اینجا منافع فردی است که اولویت می یابد  

1- تعارض

این نوع از تعامل در محیط های کاری ای که در آن دستمزدها و فرصت ها به طور معمول با ارزیابی و 

مشابهی  چیزهای  همکارتان  و  شما  است.  رایج  بسیار  می شود  داده  تخصیص  کارکنان  عملکرد  مقایسۀ 

می خواهید، اما عرضه محدود است. برخلاف یک تعارض مستقیم با نتیجۀ برد یا باخت، موقعیت های 

کمتر،  جذابیتی  با  هرچند  دیگر،  گزینه های  در  را  ارزش  می توان  هنوز  زیرا  هستند  انعطاف پذیرتر  رقابتی 

یافت. در اینجا ممکن است طرفین احساس کنید اطلاعات، قدرت محسوب می شود و بنابراین پنهان 

کردن اطلاعات کلیدی یا رفتار نه چندان صادقانه رایج خواهد بود. حرکت درست در چنین تعاملاتی این 

است که نقطۀ مشترک بین خود و همکارتان را پیدا کنید و سعی نمایید به یک معامله برد- برد برسید.

2- رقابت

در میانۀ این طیف، تعامل بر مبنای استقلال قرار دارد که مستلزم کاهش عمدی اتکای خود به دیگران 

است. درواقع به جای حل مشکل خود با دیگران، فرار را بر قرار ترجیح می دهید. بنابراین ممکن است از 

مدیر خود بخواهید مسئولیت های شما را در این واحد کاهش دهد یا حتی درخواست خروج از سازمان 

را داشته باشید. یکی از چالش های این رویکرد این است که حفظ آن در درازمدت دشوار است. اگر صریح 

باشیم، درنهایت هم شما به عنوان یک فرد ضعیف یا منزوی در سازمان شناخته خواهید شد.

3- استقلال
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در یک رابطۀ کاری درست است که شما و همتایتان علایق کلیدی مشترکی دارید، اما باید پذیرفت 

علایق  با  که  خاصی  موضوعات  در  می گیرید  تصمیم  بنابراین  دارد.  وجود  نیز  جداگانه ای  علایق  قطعاًً 

رقابت  یکدیگر  با  ندارند  مطابقت  هم  با  شما  علایق  که  جایی  در  و  کنید  کار  هم  با  است  هماهنگ  شما 

نکنید. این نیازی به دوست داشتن یا سرمایه گذاری احساسی بلندمدت روی یکدیگر ندارد. این فقط 

یک معاملۀ دوجانبۀ سودمند است که در آن هر یک از طرفین چیزی را روی میز می آورد که متناسب با 

علاقه مندی و منفعت شخصی خودش است. خطرات در اینجا بسیار کمتر از روابطی است که در آن شرکا 

در تعارض یا رقابت هستند، اما باید بپذیریم در چنین تعاملی ممکن است به یکباره ورق برگردد و همه 

چیز تغییر کند.

4- مشارکت

همکاری زمانی اتفاق می افتد که دو طرف منافع مشترک زیادی داشته باشند و هر دو از سرمایه گذاری 

احساس  روانی  نظر  از  روابطی  چنین  در  افراد  درحالی که  ببرند.  سود  یکدیگر  به  کمک  برای  رابطه  در 

امنیت می کنند و بیشترین سود متقابل نصیبشان می شود، اما در صورت تغییر علایق، رهایی از چنین 

روابطی برایشان دشوارتر است، زیرا منافع طرفین در هم آمیخته است.

اینکه همۀ ما در محل کار طیف وسیعی از تعاملات بین فردی را تجربه می کنیم. در این میان درک و 

کشف چگونگی بهینه سازی هر یک از این تعاملات بسیار مهم است. راه حل این نیست که روابط مثبت 

در  اجتناب ناپذیری  طور  به  رقابت  و  تعارض  که  بدانید  باید  کنید.  اجتناب  منفی  روابط  از  و  کرده  پیدا 

بین همکاران وابسته به یکدیگر پدید می آید، اما همچنان می توان آن ها را به گونه ای مدیریت کرد که 

برای هر دو طرف و سازمان مفید باشد. اگرچه استقلال ممکن است راه حلی منطقی به نظر برسد، اما 

به ندرت کارساز و اثربخش است. درنهایت اینکه موفقیت شغلی به اندازۀ هر مهارت دیگری به مدیریت 

روابط بستگی دارد. مطمئن باشید در این صورت هم شما، هم دیگران و هم سازمان سود خواهد برد.

5- همکاری
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ــازه کار ــران ت ــتباهات  مدی اش

ــورد دادن ــن بازخ حی

تمرکز موضوعی: بازخورد/ امنیت در سازمان

زمان مورد نیاز: 7 تا 10 دقیقه

تعداد کلمات: 1244

میزان سختی: 2 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

یک مدیر تازه کار یا مدیر میانی هستید.
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را  مدیران  می تواند  باشد،  مفید  و  بخش  اثر  می تواند  که  همان قدر  بازخورد  دادن 

مضطرب کرده و تجربه ای ناخوشایند خلق کند. این موضوع برای مدیران تازه کار که 

در  اما  بود.  خواهد  دشوارتر  ندیده اند،  را  موثر  بازخورد  برای  لازم  آموزش های  احتمالا 

این میان یک نکته مهم وجود دارد و آن این است که هیچ کس با مهارت بازخورد دادن 

متولد نمی شود. این مهارت در طول زمان با راهنمایی و تمرین مداوم بهتر می شود. 

در دنیایی که انتقاد، به قسمت جدایی ناپذیر زندگی یک مدیر تبدیل شده، برای یک 

مدیرتازه کار انتقادپذیری یک مهارت ضروری محسوب می شود. 

خوشبختانه، مراحلی وجود دارد که می تواند این مهارت را به وجود آورده، گسترش 

آغاز  شوید،  مرتکب  است  ممکن  که  اشتباهاتی  از  فرایند  این  ببخشد.  بهبود  و  داده 

می شود و به شما یاد می دهد چگونه از آن ها جلوگیری کنید. 
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اینکه  از  ایجاد اعتماد بازخورد می دهد، مانند کارگردانی است که قبل  مدیری که بدون 

وجود  عدم  شرایط  در  نمی کند.  آماده  را  نقش ها  و  صحنه  بروند،  صحنه  روی  بازیگرانش 

اعتماد، کارمندان شما به سختی شنونده بازخورد شما هستند و به آن عمل می کنند.

خودتان را در این شرایط قرار دهید، مدیر شما به اهداف و ایده های شما بی اعتنا است 

و بازخوردهای پراکنده و بدون هدف ارائه می دهد و سعی دارد تا شما را کنترل کند. در این 

شما  مدیر  اگر  می کنید؟  توجه  بازخوردها  به  آیا  داد؟  خواهید  نشان  واکنشی  چه  وضعیت، 

زمان بگذارد و شما را بیشتر بشناسد و بازخوردهایی در راستای اهداف و آرزوهای شما ارائه 

دهد، آن وقت چطور؟

راه حل

اولین کاری که به عنوان یک مدیر تازه کار باید انجام دهید، آشنایی با هرکدام از اعضای 

آینده  ماه   6 در  بپرسید  آن ها  از  بشنوید.  را  آن ها  رویاهای  و  آرزوها  اهداف،  است.  تیم تان 

جایگاهی  چه  در  را  خودشان  آینده  یک سال  در  یا  دهند  انجام  می خواهند  جدیدی  کار  چه 

می بینند. برخی افراد ممکن است تمام تمرکزشان را بر روی ارتقاء شغلیشان گذاشته باشند 

و برخی دیگر ممکن است بخواهند مهارت هایشان را توسعه دهند و در وظایفی با اهمیت 

بالاتر مشارکت داشته باشند.                                                                                                                                             

هنگامی که متوجه شدید اعضای تیمتان دقیقا چه چیزی می خواهند و چه برنامه ای برای 

خودشان دارند، می توانید بازخورد دهید. برای مثال می توانید با این عبارت شروع کنید:

می دانم که می خواهید مسئولیت های بیشتری را بپذیرید، به همین خاطر نیاز است تا 

این حوزه را توسعه دهید. در این باره یک چیزی که می توانید بهتر انجام دهید...

آن  دهنده  نشان  این  و  می کنید  توصیه هایی  راهنما  یک  به عنوان  شما  جملات  این  در 

است که به افراد و آینده آن ها اهمیت می دهید. از طریق بازخورد، شما حتی  اعتماد بیشتری 

خلق می کنید. 

اشتباه 1: قبل از ایجاد اعتماد، بازخورد دهید.



عقب  به  را  آن  یا  و  کنید  اجتناب  دادن  بازخورد  از  شما  که  است  طبیعی 

بیندازید. برای مثال در شرایطی که می  توانید یک بازخورد منفی دهید شاید 

شود.«یا  حل  خود  به  خود  مسئله  این  »امیدوارم  که  کنید  فکر  خودتان  با 

»منتظر می مانم و بعد از بررسی و تامل بیشتر بازخورد می دهم.«

اما تأخیر در ارائه بازخورد یا منتظر ماندن برای اینکه وضعیت بهبود پیدا 

کند، به شما و سازمانتان ضربه خواهد زد. شما با تاخیر در ارائه بازخورد به 

موفقیت تیم تان آسیب زده اید. 

راه حل

صورت  به  خودکار،  طور  به  مشکلات  شدن  حل  برای  انتظار  جای  به 

وظیفه  یک  کارمندانتان  از  یکی  به  اگر  مثال  برای  دهید.  بازخورد  مستمر 

جدید می دهید، در آخر هر هفته جلسه ای تشکیل دهید تا روند رشد او را 

تا مرحله مشخصی بررسی کنید. در این جلسات باید درباره مسائلی مانند 

چه چیزهایی خوب پیش رفته و چه چیزهایی می توانست بهتر انجام شود 

صورت  به  تا  می کنید  تمرین  جلسات،  این  برگزاری  و  انجام  با  بزنید.  حرف 

لحظه ای بازخورد دهید. 

اشتباه 2: اجتناب یا تأخیر در ارائه بازخورد
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بازخورد در زمان مناسب و به اندازه می تواند سازنده باشد اما اگر بیش از 

مسئولیت هایشان  و  وظایف  درباره  را  افراد  است  ممکن  بدهید  بازخورد  حد 

سردرگم کنید. به عنوان یک مدیر تازه کار، باید یاد بگیرید که قبل از هر بازخورد 

به  بیشتر  آن  طرح  با  یا  دارد  را  ارزشش  بازخورد  این  آیا  که  بپرسید  خودتان  از 

بهبود عملکرد کارکنانتان آسیب خواهید زد. 

یک  برگزاری  و  مدیریت  مسئول  شما  تیم  که  کنید  فرض  مثال  عنوان  به 

درباره  را  نکاتی  ناظر  اول،  روز  پایان  در  است.  شرکت  برای  رویداد  یا  کنفرانس 

کم و کاستی ها به شما گوشزد می کند. در این شرایط اگر شما بدون فکر کردن 

برای  را  آن  شخص،  یک  نظر  صرفا  یا  است  سازنده  بازخورد  یک  این  اینکه  به 

کارمندانتان بازگو کنید، در حقیقت قدرت خودتان را تضعیف کرده اید. 

اشتباه 3: بازخورد بیش ازحد در زمان نامناسب



راه حل

این مسئولیت شماست که تصمیم بگیرید بازخوردی 

درمیان  تیم  اعضای  با  را  می کنید  دریافت  دیگران  از  که 

عملکرد  درباره  بازخوردی  که  هنگامی  خیر.  یا  بگذارید 

تیمتان دریافت می کنید، هرگونه پیشنهادی که به بهبود 

عملکرد آن ها نمی انجامد را حذف کنید. 

دریافت  بازخوردی  قبلی،  مثال  طبق  کنید  فرض 

و  پرسش  برای  زمان  کنفرانس  اول  روز  در  که  کرده اید 

این  به  نسبت  شرکت کنندگان  و  نداشته  وجود  پاسخ 

دهنده  نشان  که  نظر  این  بوده اند.  معترض  موضوع 

رویداد  بهبود  به  می تواند  است  نفر  چند  نظرات  تجمیع 

در در روزهای آتی کمک کند. پس می توانید این بازخورد 

بگوید  شما  به  نفر  یک  اگر  اما  کنید.  منتقل  تیم تان  به  را 

است  بهتر  ندارد،  دوست  را  کنفرانس  این  موضوع  که 

نظر  چراکه  دارید.  نگه  خودتان  پیش  را  بازخورد  این 

شخصی یک نفر توجه و تلاش اعضای تیم تان را از اهداف 

اصلی شان منحرف می کند. 

باید توجه کنید که تشخیص زمان درست بازخورد یک 

مهارت محسوب می شود. درست است که بازخورد سریع 

استثناء  یک  میان  این  در  اما  می کند  کمک  یادگیری  به 

همیشه  از  بیش  هیجانات  که  زمانی  درست  دارد،  وجود 

است، بازخوردها در ضعیف ترین حالت خود قرار دارند. 

نمی توانید  رویداد  یک  سوم  یا  اول  روز  در  مثال،  برای 

بازخوردهای دقیقی از آن دریافت کنید. اگر یک هفته صبر 

کنید می توانید اطلاعات روشنی از واکنش های مخاطبین، 

نتایج نظرسنجی، و دیگر نتایج اندازه گیری شده دریافت 

کنید. و با استفاده از این اطلاعات می توانید بررسی های 

دقیق تری داشته باشید. 
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اشتباه 4: عدم پیگیری

فرض کنید تمام مراحل را به درستی پیاده کنید و بازخورد را در بهترین زمان 

با بهترین واژگان و در فضایی امن منتقل کنید، تمام این ها بی اهمیت می شود 

اگر وضعیت بازخورد را پیگیری نکنید. زمانی که بازخوردی می دهید اما دیگر آن 

آن ها  به  که  مواردی  کردن  اجرایی  برای  کارمندانتان  انگیزه  نمی کنید  پیگیری  را 

نظرات  از  تا  کرد  خواهند  رقبت  کم تر  بعلاوه  شد،  خواهد  کم  می کنید  گوشزد 

شما پیروی کنند. بدون پیگیری، بارها و بارها با مشکلاتی که درباره آن ها حرف 

زده اید مواجه می شوید. 

راه حل

برای اینکه بازخورد کار کند، باید پیوستگی داشته باشد. بعد از اینکه اطمینان 

پیدا کردید اعضای تیم بازخورد را دریافت کردند، به سراغ آن ها بروید تا ببینید 

چگونه می خواهند این مسئله را حل کنند و چگونه در پی توسعه مهارت های 

صحبتی  آخرین  »در  بپرسید:  آن ها  از  سادگی  به  می توانید  هستند.  خودشان 

که باهم داشتیم، درمورد امتحان یک رویکرد دیگر صحبت کردیم، چطور بوده 

تا الان؟« زمانی که گفتگوی شما بر مبنای بازخورد است، و شما آن را به اهداف 

که  داشت  خواهید  صمیمانه  گفتگوی  یک  می کنید،  متصل  شخص  آرزوهای  و 

یادگیری را در بین کارمندان رواج می دهد.
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است  آن  بسپاریم  خاطر  به  می بایست  پایان  در  که  توجهی  قابل  نکته 

شما  که  باشد  مثبتی  پیام های  می تواند  و  نیست  انتقاد  فقط  بازخورد  که 

بگویید  می توانید  می رسانید.  آن ها  گوش  به  تیمتان  اعضای  تلاش های  از 

»در این گزارش ما شاهد نمایش بهتری از داده های مشتریان بودیم و این 

تاثیر تلاش های شماست. وقت آن رسیده که شما در ارائه بعدی با حضور 

مدیرعامل حضور داشته باشید.«

در  دارد.  تمرین  و  تکرار  به  نیاز  که  است  مهارتی  درست  و  موثر  بازخورد 

ابتدا ممکن است این امر با احساس ناراحتی یا فشار همراه باشد، اما زمانی 

که آن را بیاموزید مدیریت شما فصل جدیدی را تجربه خواهد کرد. 



به خودتـان رحـم کنید:

قـدرت خــود شفقـتـی !
تمرکز موضوعی: خودشفقتی/ توسعه فردی

زمان مورد نیاز: 5 تا 7 دقیقه

تعداد کلمات: 1100

میزان سختی: 1 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

تصور می کنید مفهوم اعتماد به نفس و خودشفقتی به یک معناست.
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مواجه   کارمان  محیط  در  مــــانعی  با  وقتی 

نادیده  چه  باشد،  بد  فروش  فصل  چه  می شویم 

گرفته شدن برای ارتقای شغلی و چه تعارض با یکی 

از همکاران معمولا به دو روش به آن واکنش نشان 

دیگران  و  می گیریم  دفاعی  موضع  یا  می دهیم. 

سوال  زیر  را  خودمان  اینکه  یا  می کنیم  سرزنش  را 

می بریم. متأسفانه هیچ یک از این دو واکنش موثر 

مسئولیت  سلب  با  کنیم  سعـــی  اینکـــه  نیست. 

را  شکست  زهر  می تواند  کنیم،  دفاع  خودمان  از 

از  ندارد.  برایمان  هم  آموزه ای  اما  دهد،  تسکین 

در  خود  سرزنش  و  خودخوری  شاید  دیگر  سوی  

در  می تواند  اما  کند،  دلگرم  را  شما  لحظه  همان 

شخصی  توانمندی های  از  نادرست  درک  به  نهایت 

ختم شود و موجب تضعیف رشد شخصی گردد.
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 در بیشتر موارد با دوستمان مهربان هستیم و او را درک 

به  نسبت  واکنش  نوع  این  دادن  نشان  می کنیم.  تشویق  و 

ه  مید نا (S e l f - C o m p a s s i o n ) شفقتی د خو ، ن ما د خو

می شود و در این چند سال، کانون تحقیقات زیادی بوده است. 

مفیدی  ابزار  خودشفقتی  که  شده اند  متوجه  روان شناسان 

برای ارتقای عملکرد در بسیاری از بسترها ازجمله سلامت در 

دوران پیری و ورزشکاری است. پژوهشگران دانشگاه هاروارد 

البته تمرکز خود را  بر روی نحوه ی تاثیرگذاری خودشفقتی 

بر رشد حرفه ای افراد گذاشته اند.

آشنا  خودشفقتی  با  اینکه  از  بیشتر  غیردانشگاهی ها 

اگرچه  می شناسند.  را  اعتمادبه نفس  مفهوم  باشند، 

بیشتری  اعتمادبه نفس  دارند،  خودشفقتی  که  افرادی 

متفاوتند. یکدیگر  با  مفهوم  دو  این  اما  دارند،  هم 

دیگران  با  قیاس  در  خود  ارزیابی  شامل  اعتمادبه نفس 
به  راجع  قضاوت  شامل  خودشفقتی  دیگر،  سوی  از  است. 
درونی  ارزش  حس  عوض،  در  نمی شود.  دیگران  یا  خود 
حال  از  کامل  مراقبت  سمت  به  را  افراد  زیرا  می کند،  ایجاد 

از یک مانع سوق می دهد. بازیابی خویشتن پس  خود و 



می دهند: نشان  خود  از  را  اساسی  رفتار  سه  دارند،  خودشفقتی  که  افرادی 

اولا به جای قضاوت شکست ها و اشتباهات خود، رأفت و عطوفت به خرج می دهند.

ثانیا می دانند که شکست ها تجربه مشترکی میان انسان ها است.

در  منفی شان  احساسات  به  نسبت  را  متوازنی  روش  می آورند،  کم  یا  می لغزند  وقتی  ثالثا 

اما  باشند،  داشته  لغزش  این  به  راجع  بدی  حس  که  می دهند  اجازه  خودشان  به  می گیرند.  پیش 

نمی گذارند که احساسات منفی بر آن ها چیره شود.

کریستین نف، استاد دانشگاه تگزاس، پرسش نامه ای را طراحی کرده که سه عنصر خودشفقتی 

رفتارها  تا  کرده اند  استفاده  پرسش نامه  همین  از  عرصه  این  شاغلان  و  محققان  می کند.  ارزیابی  را 

را مشخص کنند و نشان دادند که هر کس نمره ی  و خصیصه های شخصی مرتبط با خودشفقتی 

بالاتری در این خصایص کسب کند، انگیزه ی بیشتری برای رشد و پیشرفت شخصی خواهد داشت 

هر  می شناسد.  را  خودش  که  حس  این  دارد.  خودش  اعتبار  درباره ی  قدرتمندتری  حس  معمولا  و 

دوی این رفتارها از محرک های اصلی در یک حرفه ی موفق هستند. خبر خوب اینجاست که هر دو را 

می توانید از طریق خودشفقتی ارتقا دهید.



طرز فکر رشد

لازمه های  از  خودشفقتی  و  هستند  پیشرفت  خواهان  افراد  و  سازمان ها  اکثر 
سخت کوشی  و  پایداری  عزم،  به  را  شخصی  رشد  که  داریم  دوست  است.  پیشرفت 

می شوند. آغاز  تأمل  و  انعکاس  با  خصایص  این  غالب  اما  دهیم،  ارتباط 

اگر خودمان را قانع کنیم که بهتر از دیگرانیم، از خودمان راضی خواهیم بود و 
وقتی  می شود.  ختم  شکست گرایی  و  یاس  به  هستیم  دیگران  از  بدتر  که  تفکر  این 
خواهند  خودشان  از  بهتری  و  واقع گرایانه تر  ارزیابی  دارند،  خودشفقتی  افراد 
به جای  همچنین  آن ها  است.  وضعیتشان  بهبود  برای  مبنایی  همین  که  داشت 
بیشتری  انگیزه ی  کنند،  تکرار  ذهنشان  در  را  چی؟«  که  »حالا  جمله ی  مدام  اینکه 
ارتقای مهارت ها و  برای کار روی نقاط ضعفشان خواهند داشت و ثبات لازم برای 

می خوانند. فرا  را  بدشان  عادات  تغییر 
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از شکست ها یا موانع نیست.  خودشفقتی صرفا برای کمک به بازیابی افراد بعد 
استنفورد،  دانشگاه  روان شناسی  استاد  دوک،  کارول  آنچه  از  رویکرد  این  همچنین 
تحت عنوان »طرز فکر رشد« می نامد، پشتیبانی می کند. دوک فواید داشتن طرز فکر 
رشد را  بیان کرده است. و می گوید چه در راه اندازی استارتاپ موفق و چه در پرورش 
فرزند یا شرکت در دوی ماراتن، باید به جای رویکرد »ثابت«، از چنین طرز فکری بهره 
بگیریم. افرادی که طرز فکر ثابت دارند، خصایص و توانمندی های شخصیتیِ همه ی 
افراد ازجمله خودشان را تغییرناپذیر می بینند. آن  ها اعتقاد دارند که پنج سال آینده 
هم لزوما همان ویژگی های امروزمان را خواهیم داشت. در عوض افرادی که طرز فکر 
آن ها  می دانند.  انعطاف پذیر  را  شخصیتی  توانمندی های  و  خصایص  دارند،  رشد 
پتانسیل رشد را می بینند و بدین ترتیب  احتمال تلاش کردن، وقت گذاشتن و حفظ 

خوش بینی و دیدگاه مثبت در آن ها بیشتر است.

از  یکی  در  می دهد.  سوق  رشد  فکر  طرز  به کارگیری  به سمت  را  افراد  خودشفقتی، 
مطالعاتی که با جولیانا براینز انجام دادم، از شرکت کنندگان خواستیم که بزرگ ترین 
همچون  اجتماعی  مشکلات  به  آن ها  بیشتر  بگیرند.  نظر  در  را  ضعفشان  نقطه ی 
و  کردند  اشاره  متزلزل  روابط  و  بودن  خجالتی  اضطراب،  اعتمادبه نفس،  نداشتن 
سپس آن ها را به صورت تصادفی در سه گروه مختلف جای دادیم. از شرکت کنندگان 
گروه خودشفقتی خواستیم که پاسخ سریعی برای این موقعیت بنویسند: »فرض کنید 
دارید با مهربانی و درک کامل، درباره ی این ضعفتان فکر می کنید و با خودتان حرف 
می زنید. به خودتان چه می گویید؟« از شرکت کنندگان گروه اعتمادبه نفس خواستیم 
خود  مثبت  ویژگی  های  تایید  با  دارید  کنید  »فرض  بنویسند:  موقعیت  این  درباره ی 
(به جای منفی ها)، درباره ی این ضعف فکر می کنید و با خود حرف می زنید«. از گروه 

پایانی هیچ نوشته ای درخواست نشد.



ناراحتی  خشنودی،  میزان  تا  کردند  تکمیل  را  معیارها  از  مجموعه ای  شرکت کنندگان  ادامه  در 

یا غم درونی آن ها معلوم شود و سپس از آن ها خواستیم که پنج دقیقه وقت بگذارند و ببینند که 

انجام  خود  خصیصه ی  این  منشأ  درباره ی  تفکر  یا  ضعف  نقطه ی  تغییر  برای  اقدامی  تاکنون  آیا 

داده اند. قاضیان مستقل براساس میزان القایی که از طرز فکر ثابت یا رشد آن ها داشتند، پاسخ 

نمی توانم  و  است  من  ذات  در  »این  می گفتند  که  )گروهی  کردند  ارزیابی  را  شرکت کنندگان 

را  شرایط  می توانم  سخت کوشی  »با  داشتند  اعتقاد  که  گروهی  با  تقابل  در  بگیرم«  را  جلویش 

از تفکرات وابسته  از دو گروه دیگر،  تغییر دهم«(. شرکت کنندگان گروه خودشفقتی، خیلی بیش 

بودند. بهره مند  رشد  فکر  طرز  به 

افراد  آن،   از  حاصل  رشد  فکر  طرز  و  خودشفقتی  که  می دانیم  چگونه  چطور؟  واقعی  رفتار  اما 

زمینه ی  در  علمی  متون  براساس  می دارد؟  وا  خودشان  ارتقای  به  میل  و  سخت کوشی  سمت  به  را 

تمایل  فرد،  در  رشد  فکر  طرز  وجود  نشانه های  متقاعدکننده ترین  از  یکی  ثابت،  و  رشد  فکر  طرز 

اگر  درهرحال  است.  منفی  بازخوردهای  دریافت  از  پس  آن هم  بهبود،  برای  مضاعف  تلاش  به  او 

اگر  اما  داشت.  نخواهد  فایده ای  کردن  تلاش  پس  است،  ثابت  شما  توانایی های  که  دارید  باور 

برای  شما  تلاش  در  تأثیری  نباید  منفی  بازخورد  دریافت  می بینید،  تغییر  قابل  را  توانایی هایتان 

باشد. داشته  بهبود 

از  یکی  دانشجویان  (تمامی  شرکت کنندگان  از  که  آزمودیم  مطالعه ای  در  را  استدلال  همین 

سپس  و  کنند  شرکت  دشوار  بسیار  لغت  تست  یک  در  ابتدا  که  شد  خواسته  رده بالا)  دانشگاه های 

دو  به  تصادفی  به صورت  شرکت کنندگان  سپس  شد.  داده  آن ها  به  ضعیفشان  عملکرد  بازخورد 

می کنید  فکر  »اگر  کرد:  اشاره   – خودشفقتی  گروه   – اول  گروه  به  آزمون گر  شدند.  تقسیم  گروه 

مشکل  این چنینی  آزمون های  با  دانشجویان  اکثر  نیستید.  تنها  شما  بود،  دشوار  آزمون  این  که 

نگیرید.«  سخت  خودتان  به  خیلی  کنید  سعی  دارید،  عملکردتان  به  راجع  بدی  حس  اگر  دارند. 

بود،  دشوار  آزمون  این  که  می کنید  فکر  »اگر  گفت:  شرکت کنندگان  دوم  گروه  به  آزمون گر  همین 

چنین  به  که  هستید  باهوش  حتما  شما  باشید.  نداشته  خودتان  به  راجع  بدی  حس  کنید  سعی 

کرده اید. پیدا  راه  دانشگاهی 

سپس از تمامی شرکت کنندگان خواستند در آزمون لغت دیگری شرکت کنند. به آن ها فهرستی 

دوست  که  هرقدر  آزمون،  شروع  از  پیش  که  کردند  توصیه  و  شد  داده  تعریف هایشان  و  واژگان  از 

نسبت  دلسوزانه  رفتار  به  که  شرکت  کنندگانی  شدیم  متوجه  کنند.  مرور  را  فهرست  این  دارند 

توانایی های  در  رشد  فکر  طرز  از  دیگر  گروه  از  بیش  بودند،  شده  تشویق  خود  اولیه   شکست  به 

می رسد  نظر  به  کردند.  فهرست  آن  مطالعه ی  صرف  را  بیشتری  زمان  و  گرفتند  بهره  لغوی شان 

و  بهبود  امکان  به  باور  برای  تشویقشان  بهتر،  عملکرد  به  آن ها  تمایل  افزایش  با  خودشفقتی  که 

است. کرده  تسهیل  برایشان  را  شخصی  بهبود  مسیر  سخت کوشی،  برای  آن ها  انگیزش 





خودشفقتی و رهبری

ذهنیتی که به خودش عشق می ورزد، برای دیگران هم فایده دارد. همین 

زیرا  می کند.  صدق  رهبری  مسئولیت های  در  حاضر  افراد  درباره ی  قضیه 

یکی،  از  استفاده  یکدیگرند:  با  پیوند  در  دیگران،  به  شفقت  و  خودشفقتی، 

رویه ی  خود،  قضاوت  عدم  و  بودن  مهربان  می شود.  دیگری  تقویت  موجب 

خوبی برای رفتار دلسوزانه با دیگران است، همچنین شفقت به دیگران هم 

افراد به خودشان می شود و بدین ترتیب چرخه ی  افزایش مهرورزی  موجب 

مهربانی به وجود می آید و البته پادزهری برای »الگوی بی نزاکتی« است که در 

اغلب محیط های کاری مشاهده می شود.

بحث  می شود،  رشد  فکر  طرز  ارتقای  موجب  خودشفقتی  که  حقیقت  این 

رشد  فکر  طرز  رهبران  وقتی  که  می دهند  نشان  تحقیقات  است.  موثقی  کاملا 

دارند (منظورمان باور به امکان پذیر بودن تغییر است)، احتمالا بیش از پیش 

به عملکرد زیردستان توجه خواهند کرد و بازخوردهای مفیدی برای نحوه ی 

رشد  فکر  طرز  می تواند  هم  زیردست ها  آن سو،  از  می کنند.  ارائه  ارتقایشان 

رهبرانشان را متوجه شوند که همین امر موجب افزایش انگیزه، حس رضایت 

و البته تمایل آن ها برای اتخاذ طرز فکر رشد می شود. ضرب المثل قدیمی »با 

ایفای نقش اسوه، رهبری کن« در زمینه ی خودشفقتی و تشویق به اتخاذ طرز 

فکر رشد نیز صدق می کند.

وجود  زیردست  و  رهبر  میان  مشابهی  پیوند  چنین  نیز  اعتبار  زمینه ی  در 

حقیقی  شخصیت  وقتی  و  کنند  حس  را  دیگران  اعتبار  می توانند  افراد  دارد. 

رهبر توسط زیردستان مشاهده شود، جو اعتبار در سرتاسر محیط کار ایجاد 

می شود. همچنین اسناد فراوانی وجود دارند که می گویند اگر افراد در تعامل 

با دیگران حس اعتبار را القا کنند، روابط قوی تری خواهند ساخت.

اگر رهبران در مواجهه با شکست ها و موانع، خودشفقتی داشته باشند، به 

نفع خودشان تمام می شود و احتمال اینکه همین رویکردهای روان شناختی و 

رفتاری موجب رشد حرفه ای و موفقیت روزافزونشان شود، بیشتر خواهد شد. 

به  خودشفقتی  این  و  شد  خواهد  نازل  هم  زیردستان  سمت  به  عواید  همین 

بازی دوسر برد برای رهبران و زیردستان تبدیل می شود.
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پرورش خودشفقتی

مهارتی  بلکه  نیست.  دشوار  یا  پیچیده  خودشفقتی،  پرورش 

که  آن هایی  برای  شود.  داده  ارتقا  یا  آموخته  می تواند  که  است 

سه موردی  چک لیست  از  که  می کنم  پیشنهاد  دارند،  تحلیلگر  ذهن 

آیا با  را تعریف کردند، بهره بگیرند:  خودشفقتی که روانشنا سان آن 

خودم مهربان هستم و خودم را درک می کنم؟ آیا می دانم که کمبود 

به  نسبت  آیا  است؟  انسان ها  تمامی  مشترک  تجربه ی  شکست،  و 

جواب  چک لیست  این  اگر  هستم؟  واقع گرا  خودم  منفی  احساسات 

نداد، »ترفند« ساده  دیگری هم هست که آن هم می تواند کمک کند: 

بنشینید و به صورت سوم شخص به خودتان نامه بنویسید، انگار که 

دوست یا یکی از عزیزانتان این نامه را برای شما می نویسد. بسیاری از 

ما بیش از اینکه دوست خودمان باشیم، دوست خوبی برای دیگران 

هستیم و با این رویکرد، از گرفتن موضع دفاعی یا خودخوری دوری 

خواهیم کرد.

کل جامعه ی کسب وکار تلاش های شایانی انجام داده و توانسته 

در سالیان اخیر، حس شرمندگی بابت شکست های سازمانی را از بین 

بوده  نوآوری  و  آزمونگری  محصولات  از  یکی  موفقیت  این  ببرد. 

رستگاری بخش  قدرت  نتوانسته ایم  ما  از  بسیاری  اما  است. 

کنیم.  مهار  را  خودمان  کاری  زندگی  در  شکست 

شده   مختل  بیشتری  و  بیشتر  صنایعِ  ازآنجایی که 

باید  است،  افتاده  دردسر  به  افراد  کاری  زندگی  و 

توجه بیشتری به اهمیت این مهارت صورت گیرد. 

اگر برای پرورش خودشفقتی در زندگی شخصی و 

سرزنش  را  خودتان  دارید،  مشکل  خود  حرفه ای 

نکنید. با اندکی تمرین، بهتر خواهید شد.



بــــا روی تاریــک هــــــوش 

هیجــــــانی آشنــــا شوید!

تمرکز موضوعی: هوش هیجانی/ توسعه فردی

زمان مورد نیاز: 7 تا 10 دقیقه

تعداد کلمات: 1578

میزان سختی: 3 از 5

با دقت بیشتری بخوانید اگر: 

مدیرعامل هستید یا به دنبال پیشرفت شغلی هستید.
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داشتن  که  می کنند  تصور  افراد  از  بسیاری 

گشودگی  مهربانی،  معنای  به  بالا  هیجانی  هوش 

باشد  حواسمان  اما  است؛  آن ها  بودن  نازک طبع  و 

این تصور می تواند برخی از مزایای اساسی توسعه 

هوش هیجانی را پنهان کند. به عنوان مثال، صرف 

معنی  این  به  است،   گشوده  و  مهربان  کسی  اینکه 

نیست که وی از تمامی ظرفیت های هوش هیجانی 

در  است  ممکن  فردی  چنین  است.  برده  بهره 

صریح  بیان  حتی  یا  و  تعارض ها  سازنده  مدیریت 

هوش  در  موضوع  این  و  باشد  ضعیف  انتظاراتش 

است.  مهم  مهربانی  و  همدلی  اندازه  به  هیجانی 

تاریک  روی  با  تا  رسیده  آن  وقت  می رسد  نظر  به 

هوش هیجانی آشنا شویم و ببینیم این توانمندی 

برای تحت تأثیر قرار دادن دیگران چگونه می تواند 

درک  با  کند.  عمل  لبه  دو  شمشیر  یک  همچون 

کار  چگونه  و  چیست  هیجانی  هوش  این که  دقیق 

از این مفهوم داشته  می کند، می توانیم دید بهتری 

باشیم و به طرز مؤثرتری از آن بهره بگیریم.



یکی از بارزترین چیزهایی که مردم را در مورد مفهوم هوش هیجانی به اشتباه می اندازد، این تفکر 

مصداقی است که اگر فردی مهربان، فروتن یا گشوده است یعنی هوش هیجانی بالایی دارد. همین 

درک نادرست از مفهوم هوش هیجانی می تواند در حوزه های گوناگونی ما را به دردسر بیندازد.

 اولین چیزی که در مورد یک همکار خوب به ذهنتان می رسد، چیست؟ احتمالًاً اینکه کار کردن 

کند.  پنهان  را  ناملموسی  چالش های  می تواند  نگرش  همین  اما  است؛  خوشایند  فردی  چنین  با 

به عنوان مثال، فردی را تصور کنید که جذاب و مؤدب است، تمایل زیادی به رضایتمندی مشتریان 

و مدیر خود دارد و البته به طرز غیرقابل انکاری با آن ها مهربان است؛ اما در رابطه با افرادی که به 

طور مستقیم برایش کار می کنند فردی بیش ازحد انتقادی، گوشه گیر و تندخو است. از این مثال ها 

در محیط کار کم نداریم.
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چرا می خواهید روی هوش هیجانی خود کار کنید؟

بهتر است با پاسخ به این چند سؤال شروع کنیم...

خودآگاهی

خود مدیریتی (خودتنظیمی)

آگاهی اجتماعی

مدیریت روابط

با چهار مؤلفه هوش هیجانی آشنا شوید:

با  مواجه  در  تا  می دهد  را  امکان  این  شما  به  هیجانی  هوش  مؤلفه  چهار  از  یک  هر 

چالش ها، شرایط را به صورت استراتژیک و سازنده تری به پیش ببرید

افراد در رویارویی  با همکاران خود ممکن است کنترل خشم خود را از دست داده و وضعیت 

از آن چیزی که هست بغرنج تر کنند. از طرفی برخی افراد نیز تعارض گریز هستند و عموماًً  را 

از رویارویی با چالش و اختلافات اجتناب می کنند. اینجا درست همان جایی است که هوش 

هیجانی می تواند راه میانه بین این افراط و تفریط ها را برایمان فراهم آورد. خودآگاهی و خود 

کنید.  کنترل  را  اولیه  رویارویی  از  حاصل  اضطراب  تا  می دهد  را  امکان  این  شما  به  مدیریتی 

همچنین، احساس همدلی که بخشی از آگاهی اجتماعی محسوب می شود به شما این امکان 

را می دهد تا موقعیت را از دیدگاه طرف مقابل ببینید، بنابراین می توانید استدلال خود را به 

که  تعارض  مدیریت  آخر  در  و  می شوند  شنیده  کنند  احساس  که  دهید  ارائه  آن ها  به  گونه ای 

می خواهید  که  را  آنچه  تا  می دهد  را  امکان  این  شما  به  است،  روابط  مدیریت  از  مهمی  بخش 

بگویید، واضح و قوی تر، به گونه ای که طرف مقابل متوجه آن شود بیان کنید.

کاربرد مؤلفه های هوش هیجانی در مواجهه با چالش ها

اگر شما مسئول استخدام یا مدیر یک شرکت هستید چرا می خواهید به جای جذب 

افرادی »قوی«، صرفاًً افرادی »مهربان و گشوده« را در سازمان داشته باشید؟
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از درگیری ها اجتناب می کند و به عبارتی  به عنوان مثال، مدیرعامل شرکتی که همیشه 

قاطعیت  و  صراحت  آن ها  زیرا  شد؛  خواهد  رو به رو  فراوانی  مشکلات  با  است  تعارض گریز 

موجب  مرور  به  روند  این  و  ندارند  را  خود  کارمندان  عملکرد  نحوه  به  اعتراض  برای  کافی 

سستی کارکنان در انجام وظایف و کاهش کیفیت کاری ندادن آنان می شود. مدیران عامل 

برای خروج از این شرایط به هوش هیجانی نیاز دارند تا فرآیندها را اصلاح کنند و همچنین 

در  را  دارند  خود  کارکنان  از  که  انتظاراتی  سرزنش  یا  تهدید  بدون  قاطعیت،  و  شفافیت  با 

فضایی تعاملی به آن ها بیان نمایند.

بااین حال، افرادی که در تمامی مسائل از هوش هیجانی خود استفاده می کنند، ممکن 

هوش  از  استفاده  با  عبارتی  به  باشند.  استراتژیک  بیش ازحد  خود  رویکردهای  در  است 

مدیریت  را  خود  احساسات  همچنین  و  اطرافیان  احساسات  می توان  حدودی  تا  هیجانی 

یک  به  ارتباطات  در  را  ما  است  ممکن  هیجانی  هوش  مصادیق  به  افراطی  توجه  اما  کرد؛ 

سیاستمدار تمام عیار تبدیل کرده و به همین سبب ممکن است برای ما مشکل ساز شود.
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ســه نــوع مختلــف همدلــی در بخش هــای مختلف مغز وجــود دارد!

: ختی شنا

من می دانم که شما چگونه فکر می کنید.

احساسی:

می دانم چه احساسی دارید.

همدلانه: نگرانی 

به شما اهمیت می دهم و شرایط روحی و روانی تان برای من مهم است.
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در  آن ها  گیرند.  قرار  استفاده  مورد  افراد  مدیریت  برای  می توانند  تنهایی  به  اول  مورد  دو 

سوق دادن افراد برای رسیدن به اهداف کوتاه مدت به دلیل همدلی شناختی که بین آن ها 

به  افراد  با  مؤثر  ارتباط  که  می دانند  مدیران  و  سازمان ها  بیشتر  هستند.  عالی  است؛  برقرار 

دلیل همدلی عاطفی، برای کارمندانشان بسیار ارزشمند خواهد بود، اما به دلیل عدم توجه 

همدلانه، کمتر در مسیر درست هوش هیجانی به پیش می روند. این امر علاوه بر اینکه از نظر 

اخلاقی اشتباه است، باعث فرسودگی عاطفی افراد نیز می شود.

روی  بر  بهداشتی،  مراقبت های  سیستم  یک  در  مالی  ارشد  مدیران  از  یکی  به عنوان مثال، 

ارشد  مدیریت  تیم  مورد  در  آنچه  از  او  بود.  متمرکز  بیشتر)  (بهره وری  سازمان  اصلی  هدف 

هر  که  بیمارانی  تعداد  سود،  افزایش  جهت  کند  متقاعد  را  آن ها  تا  کرد  استفاده  می دانست 

و  عاطفی  هزینه های  به  او  واقع  در  دهند.  افزایش  را  ببیند  معین  دوره  یک  در  باید  پزشک 

آسیب های فیزیکی که به پزشکانش وارد می کرد اهمیتی نمی داد. سرانجام یک مشاور اجرایی 

در  شغل  ترک  بالای  نرخ  همچنین  و  پزشکی  کادر  در  اضطراب  و  افسردگی  علائم  به  اشاره  با 

پزشکان، مدیران ارشد را از این تصمیم منصرف کرد. پس بررسی ها معلوم شد، مدیرمالی در 

نشان دادن نگرانی همدلانه برای خانواده و دوستان ماهر بود اما در محل کار به این حوزه 

اهمیت نمی داد. به کمک مشاور اجرایی، این فرد شروع به شنیدن شکایات کادر پزشکی خود 

کرد و با آن ها همکاری کرد تا سطح تعامل بیشتری از تقاضا را شناسایی کند. چنین رویکردی 

نتیجه پیاده سازی درست مفهوم هوش هیجانی در یک محیط واقعی است.

تنها  نه  می دهند،  توسعه  آگاهانه تر  را  خود  هیجانی  هوش  که  عاملی  مدیران 

هوش  دیگر  جوانب  می توانند  بلکه  می شوند،  آشنا  همدلی  جنبه های  تمام  با 

آن  از  ارتباطی  مهارت های  بهبود  برای  و  کرده  تقویت  خود  در  نیز  را  هیجانی 

استفاده کنند.
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ــع دوره جام

مدیــر عامــل حرفــه ای

Professional CEO
مدرسین: گروه اساتید آریانا

مدت دوره: 112 ساعت

برای کسب اطلاعات 
بیشتر اسکن کنید
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حوزه های  در  می توانید  هم آموز  در  شما 
موضوعی زیر، آموزش ببینید

مدیریت استراتژیک
مدیریت بازاریابی و فروش
توسعه مهارت های فردی

مدیریت مالی و سرمایه گذاری
استارتاپ و کارآفرینی

مدیریت پروژه
مدیریت منابع انسانی

مشاوره مدیریت
کنکور مدیریت

کامپیوتر و علوم داده

برای کسب اطلاعات 
بیشتر اسکن کنید

تهران، خیابان سهروردی جنوبی، خیابان ملایری پور غربی، پلاک 37

)داخلی230(88342900 www.hamamooz.com
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Aryana Business School
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سرپرست  تیــــــم محتوا

مارال مختارزاده

مدیرعامل مدرسه کسب و کار

محبوبه اکبری

عضـــــــو  تیــــــم محتوا

فرزاد قشقایی

عضـــــــو  تیــــــم محتوا

علی نظری

عضـــــــو  تیــــــم محتوا

زهرا فرخ  پور

عضـــــــو  تیــــــم محتوا

فاطمه هدایتی

عضـــو  تیــــــم طراحی

صدف شاهدی

عضــــو  تیــــــم طراحی

پریسا جعفرزاده

تیـــم فصلنامـــه رشـــد
 مدرســه کســب وکار آریانــا



آدرس: تهـــــــران، خیابـــان سهــروردی جنوبی، 
خیابــان مـلایـــری پور غربـــی، پلاک 37

تلفــــن:   021-88342900
نمابــــــر: 88836410 -021

Address: No. 37, West Malairipur St, 
South Suhravardi St, Tehran
Phone: (+9821) 88342900
F  a  x: (+9821) 88836410

www.aryanagroup.com
www.hamamooz.com
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