
در ایــن شــماره از ظرفیــت تطبیــق، مدیــر بیــدار، فرهنــگ 
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صــرف بــر ســود ســهامداران می توانــد آینــده همــان ســازمان 

را تضعیــف کند.می شــوند.
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گفتیــم کــه داشــتن یــک مقصــود ارزشــمند باعــث افزایــش 
توضیــح  همچنیــن  می‌شــود.  ســازمان  تطبیــق  ظرفیــت 
مناســب،  مقصــود  یــک  نشــانه های  از  یکــی  کــه  دادیــم 
پاســخ بــه ایــن ســؤال اســت کــه مــا قــرار اســت چــه تغــییری 
در جهــان ایجــاد کنیــم؛ یعنــی بــود و نبــود مــا چــه تفاوتــی 
بــرای ذی نفعــان ســازمان دارد. در ادامــه بــه دو بُُعــد دیگــر از 

می پردازیــم. مقصــود  الزامــات 

هــنگام انتخــاب افــراد بــرای تیــم و ســازمان، بایــد تلاش کنیــم 
ــم  ــان مه ــود برایش ــه مقص ــم ک ــه کنی ــم اضاف ــه تی ــانی را ب کس
باشــد و ایــن مــوضوع را در گذشــته هــم نشــان داده باشــند. 
معــاش  امــرار  بــرای  ابــزاری  صــرفاً  را  کار  آدم هــا  از  بســیاری 
می بیننــد و کار می کننــد کــه پــول دربیاورنــد؛ امــا امروز، ایــن 
روابــط معامله گرایانــه، به تدریــج جــای خــود را بــه روابــط ناشــی 
ــه در  ــرادی ک ــد. اف ــی در کار داده ان ــتگی و معناجوی از دلبس
انجــام کار در جســتجوی معنــا و ایجــاد یــک تفــاوت هستنــد، 
معمــولاً بــرای ســازمان هایی مناســب ترند کــه بــه ظرفیــت 
تطبیــق اهمیــت می دهنــد. ســازمان ها بــا جــذب افــرادی 
کــه بــه مقصــود ســازمان اهمیــت می دهنــد، ظرفیــت تطبیــق 
خــود را افزایــش می دهنــد. ایــن افــراد دائــماً خــود و ســازمان 
را بــه چالــش می کشــند و بــه پیشــرفت و شــکوفایی ســازمان 
کمــک می کننــد. البتــه مدیریــت کســانی کــه مقصودمــحور 
را  کاری  همــان  معمــولاً  چــون  اســت؛  ســاده تر  نیستنــد، 
انجــام می دهنــد کــه بــه آن‌هــا گفتــه می شــود و قواعــدی 
را کــه شــما در نظــر داریــد، دنبــال می کننــد. ایــن نگاه بــه 
کار، بیشــتر در جهــت حفــظ وضــع موجــود اســت و کمکــی 
بــه تقویــت ظرفیــت تطبیــق ســازمان نمی کنــد. ولــی فقــط 
اســتخدام چنیــن افــرادی کافــی نیســت. درگیــر کــردن همــه 
اعضــای ســازمان بــا رهــبری تطبیقــی و افزایــش ظرفیــت آن ها 
ــن  ــی از ای ــی، بخش ــای تطبیق ــل چالش ه ــخیص و ح در تش
فراینــد اســت. وقتــی همــه اعضــای یــک ســازمان، صرف نظــر 
ــبری«  ــه »کار ره ــد، ب ــازمان دارن ــارت س ــه در چ ــی ک از جایگاه
بپردازنــد، ظرفیــت تطبیــق ســازمان به عنــوان یــک موجــود 

ــد. ــدا می کن ــش پی ــماً افزای ــده دائ زن
مربــوط  مــوضوع  ایــن  بــه  تطبیــق  ظرفیــت  دیگــر  بُُعــد 
می شــود کــه آیــا قــرار اســت ســازمان عمــر محــدودی داشــته 
باشــد؟ مــثلاً حتــی در زمــان حیــات بنیان گــذاران فروختــه 
یــا بــا ســازمان دیــگری ادغــام شــود؟ یــا قــرار اســت بــه مسیــر 
خــود ادامــه دهــد و بــه مرور شــکوفاتر شــود؟ آیــا ســازمان 

واقــع  در  و  می بینیــم  آینــدگان  بــرای  میراثــی  به عنــوان  را 
ســازمان  خــودِِ  می کنیــم،  خلــق  کــه  محصولــی  مهم تریــن 
بــرای  ثروت  خلــق  بــرای  ابــزاری  صــرفاً  ســازمان  یــا  اســت؟ 
ســهامداران اســت؟ میــراث اســتیو جابــز فقــط محصــولات 
اپــل نیســت؛ بلکــه شــرکتی اســت کــه می توانــد تــا نســل ها 
بــه تولیــد و عرضــه محصــولات منحصربه فــرد ادامــه دهــد. 
وقتــی بنیان گــذاران و مدیــران یــک ســازمان بــه مانــدگاری 
ــتری  ــت بیش ــم اهمی ــق ه ــه تطبی ــتاً ب ــند، طبیع آن می اندیش
می دهنــد؛ چــون بــدون تطبیــق، امکان بقــا و رشــد ســازمان 
به شــدت کاهــش پیــدا می کنــد. نیــاز بــه مانــدگاری و صحبــت 
پایــداری در شــرایط مختلــف، مســتلزم افزایــش ظرفیــت  از 
مقصــود  تطبیــق،  ظرفیــت  افزایــش  بــرای  اســت.  تطبیــق 
ســازمان بایــد شــفاف و انگیزه بخــش باشــد و رســیدن بــه 
ــازمان،  ــای س ــه اعض ــرای هم ــی ب ــته درون ــک خواس ــه ی آن، ب

به ویــژه مدیــران، تبدیــل شــود.

    ظرفیت تطبیق )بخش سوم(
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تمرکــز مدیــر بیــدار بــر واحــد تحــت مدیریتــش اســت، نــه بــر 
ــودش. ــای خ ــغلی و ارتق ــر ش مسی

مدیــر بیــدار اعضــای تیــم را بــه حــال خــود رهــا نمی کنــد. 
او بــه انــدازه ای بــا آن هــا در تعامــل اســت کــه بدانــد چــه 
می کننــد و کجــا بــه کمــک نیــاز دارنــد؛ امــا در عیــن حــال 
نمی کنــد.  ریزمدیریــت  را  آن‌هــا  حــد،  از  بیــش  دخالــت  بــا 
رابطــه او بــا تک تــک اعضــای تیــم به گونــه ای اســت کــه نقــاط 
ــام  ــرای انج ــد. ب ــی می شناس ــا را به خوب ــف آن ه ــوت و ضع ق
کارهــای دشــوار روی نقــاط قــوت آن هــا حســاب می کنــد و 
هم زمــان شــرایطی را فراهــم می ســازد کــه همــه اعضــای تیــم 

روی بهبــود نقــاط ضعــف خــود کار کننــد.

و  او  بیــن  چــه  اعتمــاد،  بــدون  کــه  می دانــد  بیــدار  مدیــر 
اعضــای تیــم و چــه میــان خــود اعضــای تیــم، کارهــا آن طور 
تلاش  حاصــل  اعتمــاد  ایــن  نمــی رود.  پیــش  بایــد  کــه 
صراحــت  حــال  عیــن  در  و  همدلــی  همراهــی،  مســتمر، 
ذره ذره  کــه  اســت  ســرمایه ای  اعتمــاد  اســت.  شــفافیت  و 
ســاخته می شــود و ضامــن موفقیــت کار تیمــی، حتــی در 

بــود. خواهــد  شــرایط،  بحرانی تریــن 

ــار  ــدار اعتب ــر بی ــد، مدی ــش می رون ــی پی ــا به خوب ــی کاره وقت
آن را بــه اعضــای تیــم می دهــد و از آن هــا قدردانــی می کنــد. 
زمانــی هــم کــه کارهــا خــوب پیــش نمی رونــد، بــه سرزنــش 
ــرد. ــرایط را کاملاً می پذی ــئولیت ش ــردازد و مس ــران نمی پ دیگ

مدیــر بیــدار همــواره اعضــای تیــم و واحــد خــود را بــا ایــن 
ــا  ــم ت ــد بکنی ــه بای ــا چ ــه: »م ــد ک ــه رو می کن ــدی روب ــؤال کلی س
تیــم و ســازمانی بهتــر و مؤثرتــر بســازیم؟« تعریــف اهــداف 
مدیــر  بــاور  نشــانۀ  دســت نیافتنی،  به ظاهــر  حتــی  و  بزرگ 
بــه توانایــی اعضــای تیــم و اعتمــادش بــه آن هاســت. اگــر 
از هــمکاران توانمنــد فقــط انتظــار انجــام کارهــای روتیــن و 
معمولــی را داشــته باشــیم، به تدریــج آن هــا را بــه افــرادی 
و  بهتریــن  بیــدار  مدیــر  کــرد.  خواهیــم  تبدیــل  معمولــی 
مناســب ترین افــراد را بــرای تیــم خــود انتخــاب می کنــد و 

سپــس از آن هــا انتظــار انجــام کارهــای بزرگ دارد.
مدیــر بیــدار از صمیــم قلــب بــاور دارد کــه اگــر بــرای ایجــاد 
ــالاً  ــد، احتم ــی باش ــوق مال ــه مش ــاز ب ــمکاران نی ــزه در ه انگی
نمی توانیــم  مــا  اســت.  نکــرده  انتخــاب  را  مناسبــی  افــراد 
بــه  بیشــتر  پــول  پرداخــت  بــا  فقــط  را  نامناســب  آدم هــای 
معنــای  بــه  ایــن  البتــه  کنیــم.  تبدیــل  مناســب  آدم هــای 

پــاداش عادلانــه نیســت. نادیــده گرفتــن حقــوق و 

بیرون  مدیــر،  یــک  تفویــض  غیرقابــل  و  مهــم  وظیفــه 
آوردن بهتریــن از تمــام اعضــای تیــم اســت. مدیــر بیــدار 
ــد  ــم بخواهن ــای تی ــه اعض ــه هم ــد ک ــاد می کن ــرایطی را ایج ش
و بتواننــد نه تنهــا بهتریــن تــوان خــود را در اختیــار تیــم و 
ســازمان قــرار دهنــد، بلکــه دائــماً بــه فکــر رشــد و ارتقــای 
توانمندی هــای خــود هــم باشــند. اگــر ایمنــی روانــی بــه 
ــا بهــره وری بــالا تعریــف  معنــای واقعــی کلمــه کــه در رابطــه ب
می شــود، ضعیــف باشــد، اعضــای تیــم نمی تواننــد ایده هــا، 
ــه  ــج ب ــد و به تدری ــطرح کنن ــود را م ــای خ ــنهادها و نقده پیش
افــرادی منفعــل تبدیــل می شــوند کــه کار را صــرفاً وســیله ای 

بــرای امــرار معــاش می بیننــد.

    مدیر بیدار ) بخش دوم(
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عملکــرد؛ ارزیابــی  سنتــی  نظام هــای 
بــا  و  به موقــع  بازخوردهــای مســتمر توســط مدیــر،  ارائــه   •
هــدف بهبــود عملکــرد، نــه قضــاوت و سرزنــش؛ بــا »قلــب در 

ــح«. صل

ســازمان های  و  خــوب  مدیــران  کــه  باشــید  داشــته  توجــه 
بــر  مبتنــی  فرهنگــی  هستنــد  تلاش  در  همیشــه  پیــشرو، 
فرهنگــی،  چنیــن  در  کننــد.  ایجــاد  شــفافیت  و  صراحــت 
ــم  ــد و از ه ــازخورد می دهن ــر ب ــه یکدیگ ــرس ب ــدون ت ــراد ب اف
بــازخورد می گیرنــد. وقتــی چنیــن فضایــی وجــود داشــته 
محرمانــه  و  مخفــی  بازخوردهــای  بــه  نیــازی  دیگــر  باشــد، 

بــود. نخواهــد 

و  بــازخورد  از  غنــی  فرهنگــی  ســاختن  اندیشــه  در  اگــر 
بــر شــفافیت هستیــد، بهتــر اســت از روش هــای  مبتنــی 
ــی،  ــه و مقطع ــای مخفیان ــد. بازخورده ــه بگیری ــی فاصل کنترل
یــک  ایجــاد  جهــت  در  تلاش  بــرای  مناسبــی  جایگزیــن 
فرهنــگ صریــح، شــفاف و در عیــن حــال مبتنــی بــر احتــرام 
نیستنــد. وقتــی بازخوردهایــی را کــه بایــد مســتقیم و رودررو 
مــطرح شــوند، بــه تعــدادی فــرم ناشــناس و فرایندهــای از 
ــگ  ــه فرهن ــل ب ــد، در عم ــل می‌کنی ــده تبدی ــش تعیین ش پی

ســازمان آسیــب خواهیــد زد.

سال هاســت کــه بســیاری از ســازمان ها، بــازخورد ۳۶۰ درجــه 
را به عنــوان بخشــی از فراینــد ارزیابــی یــا مدیریــت عملکــرد بــه 
کار می گیرنــد؛ بــدون اینکــه متوجــه آســیبی باشــند کــه ایــن 
کار می توانــد بــه فرهنــگ ســازمان وارد کنــد. معمــولاً یــک 
پرسشــنامه تهیــه می کننــد، گاهــی حتــی بــا دانلــود فرم هــای 
آمــاده از اینترنــت، و سپــس آن را در اختیــار افــرادی قــرار 
هــم  بعــد  می کننــد.  کار  موردنظــر  فــرد  بــا  کــه  می دهنــد 
و  می کننــد  جمــع آوری  ناشــناس  بــه صورت  را  پاســخ ها 
نتیجــه را در قالــب چارت هــا و جدول هــا بــه فــرد موردنظــر 
ارائــه می دهنــد. ایــن فراینــد مخــرب، متأســفانه هــنوز در 
بســیاری از ســازمان ها ادامــه دارد؛ در حالــی کــه مــشکلات و 

پیامدهــای آن غیرقابــل انکار اســت.

در این نوع بازخورد:
ــه و  ــه چیزی گفت ــی چ ــه کس ــد چ ــازخورد نمی دان ــده ب • گیرن
چــرا گفتــه اســت. ایــن وضعیــت می توانــد نوعــی فشــار و 

فرســایش روانــی ایجــاد کنــد؛
• ایــن فراینــد، گاهــی بــه ابــزاری بــرای کنــترل نامحســوس 
تبدیــل می شــود؛ به ویــژه در ســازمان هایی کــه مدیریــت را 

بــا کنــترل اشتبــاه گرفته انــد؛
ــا گروهــی  ــد ب ــصور کنی ــدازد. ت • آدم هــا را بــه جــان هــم می ان
شــما  دربــاره  آن هــا  از  بعضــی  می دانیــد  و  می کنیــد  کار 

کســانی؛ چــه  نمی دانیــد  امــا  زده انــد؛  منفــی  حرف هــای 
قضاوت هــای  و  اغــراض  تخلیــه  بــرای  بســتری  می توانــد   •

شــخصی باشــد؛
• فراینــدی بســیار زمان بــر اســت و در بســیاری از مــوارد، 
به جــای بهبــود روابــط، فضــای سرزنــش، ســوءظن و فاصلــه 

ایجــاد می کنــد؛
• معمولاً بیش از حد بر جنبه های منفی تمرکز می شود؛

ــه  ــده گرفت ــی )Context( نادی ــرایط واقع ــه و ش ــاساً زمین • اس
می شــود؛

• آدم هــا راه فــراری پیــدا می کننــد تــا بــه طور مســتقیم و بــا 
ــد. ــت نکنن ــم صحب ــا ه ــت ب صراح

پس چاره چیست؟
ــط  ــت در رواب ــفافیت و صراح ــمت ش ــه س ــتمر ب ــت مس • حرک

کاری؛
• ایجــاد ایمنــی روانــی و حــذف فرایندهــا و سیســتم هایی 
از  بســیاری  ماننــد  می زننــد؛  لطمــه  روانــی  ایمنــی  بــه  کــه 

    بازخورد 360 درجه
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را  خــود  ســرمایه  بازگشــت  انتظــار  نبایــد  ســهامداران  آیــا 
داشــته باشــند؟ طبیعــتاً بایــد داشــته باشــند و ســازمان هــم 
جالــب  پارادوکــس  امــا  کنــد؛  تأمیــن  را  آن هــا  منافــع  بایــد 
اینجاســت کــه وقتــی تمرکــز اصلــی را بــر خلــق ارزش بــرای 
ســهامداران قــرار می دهیــد، ممکــن اســت در بلندمــدت 
ــی  ــد. وقت ــت کنی ــان ارزش حرک ــب هم ــت تخری ــقاً در جه دقی
ســهامداران  ثروت  بیشینه‌ســازی  بــه  ســازمان  مقصــود 
تــا  گرفتــه  کارکنــان  )از  ذی نفعــان  ســایر  شــود،  محــدود 

می گیرنــد. قــرار  اهمیــت  دوم  اولویــت  در  مشــتریان( 

معمــولاً  جوان تــر،  نســل های  به ویــژه  ســازمان،  اعضــای 
به دنبــال معنــا و انگیزه هایــی عمیق تــر از صــرفاً افزایــش 
ــه  ــط ب ــران فق ــه مدی ــی ک ــد. هنگام ــهامداران هستن ثروت س
دام  در  دارد  احتمــال  می کننــد،  فکــر  بیشــتر  ســودآوری 
ــازمان  ــدت س ــع بلندم ــوند و مناف ــار ش ــدت گرفت نگاه کوتاه م
بــرای  را قربانــی کننــد. حتــی اگــر هــدف مــا خلــق ارزش 
ــر  ــتقیم ب ــز مس ــا تمرک ــه ب ــدف را ن ــن ه ــد، ای ــهامداران باش س
ــتریان  ــرای مش ــق ارزش ب ــر خل ــز ب ــا تمرک ــه ب ــهامداران، بلک س
ــر  ــود فک ــه س ــا ب ــر تنه ــرد. اگ ــم ک ــق خواهی ــان محق و کارکن
کنیــم، احتمــال زیــادی وجــود دارد کــه بــه ســودآوری پایــدار 

نرســیم.
ســؤال اساســی ایــن اســت کــه چگونــه بــرای ســهامداران 
ارزش خلــق کنیــم؟ آنچــه بعــد از پرداخــت تعهــدات ســازمان 
باقــی می مانــد، متعلــق بــه ســهامداران اســت. در واقــع، 
همــۀ  تنزیل شــده  ارزش  بــا  اســت  برابــر  ســهام  ارزش 
جریان هــای نقــدی خالــص آینــده؛ امــا آینــده نامعلــوم اســت. 
بــه همیــن دلیــل، ســرمایه گذاران بالقــوه ناچارنــد دربــاره آن 
فرض هایــی داشــته باشــند و بــر اســاس آن انتظاراتــی شکل 
دهنــد. اگــر ســهامدار احســاس کنــد ارزش واقعــی شــرکت، 
ــی  ــر از ارزش فعل ــده، کمت ــدی آین ــای نق ــای جریان ه ــر مبن ب
معنــای  فروخــت.  خواهــد  را  خــود  ســهام  اســت،  آن  بــازار 
ــه  ــه ب ــش از آنک ــهام، بی ــه ارزش س ــت ک ــوضوع آن اس ــن م ای
وضعیــت امروز وابســته باشــد، بــه انتظــارات دربــاره آینــده 
وابســته اســت. درآمــد فعلــی فقــط بخــش کوچکــی از ارزش 
واقعــی ســهام شــرکت اســت. به عنــوان مثــال، نسبــت ارزش 
ــی  ــت؛ یعن ــدود ۲۲ اس ــازار S&P 500 ح ــد در ب ــه درآم ــهام ب س
ــرکت  ــهام ش ــد ارزش س ــدود ۵ درص ــا ح ــی تنه ــی فعل نقدینگ

را تشــکیل می دهــد. ایــن نسبــت بــرای تــسلا در ســال ۲۰۲۱ 
ــد فروش و  ــت رش ــار داش ــازار انتظ ــون ب ــود؛ چ ــدود ۱۳۵ ب ح
ســودآوری ایــن شــرکت همچنــان ادامــه پیــدا کنــد. پیــام ایــن 

ــت. ــن اس ــران کاملاً روش ــرای مدی ــوضوع ب م

را  انتظــارات  کــه  اســت  ایــن  ســهام  ارزش  افزایــش  راه  تنهــا 
امــا  دهیــم؛  افزایــش  ســازمان  آینــده  عملکــرد  بــه  نسبــت 
مدیــران نمی تواننــد بــرای مــدت طولانــی ایــن انتظــارات را 
بــالا نگــه دارنــد. ســهامداران وقتــی نتایــج خــوب می بیننــد، 
ســطح انتظــارات خــود را افزایــش می دهنــد تــا جایــی کــه 
دیگــر پاســخ بــه آن بــرای مدیــران دشــوار می شــود. یکــی از 
دلایــل نوســان ارزش ســهام نیــز همیــن بــالا رفتــن و تعدیــل 
مــداوم انتظــارات اســت. مدیــران ایــن مــوضوع را به خوبــی 
می فهمنــد و بــه همیــن دلیــل تلاش می کننــد در دوران 
مســئولیت خــود بــه ایــن انتظــارات پاســخ دهنــد و پیــش 
از شروع دوره بعــدی تعدیــل ارزش ســهام، از بــازی خــارج 
ــد  ــا پیام ــد ب ــدی بای ــران بع ــرایطی، مدی ــن ش ــوند. در چنی ش
ــده  ــه ش ــا گرفت ــش از آن ه ــه پی ــد ک ــش برون ــی پی تصمیم های
اســت. بــه همیــن دلیــل، وقتــی مدیــران صــرفاً بــرای افزایش 
کوتاه مــدت ارزش ســهام یــا ســودآوری پــاداش می گیرنــد، 
ایــن الــزاماً در جهــت منافــع بلندمــدت ســهامداران نخواهــد 
بــود. راه بهتــر بــرای تأمیــن منافــع ســهامداران ایــن اســت کــه 
ســازمان بــر نیازهــای مشــتریان و بــازار تمرکــز کنــد و هم زمــان 
بــه خواســته ها و نیازهــای کارکنــان خــود نیــز اهمیــت کافــی 
بدهــد. بــدون کارکنــان توانمنــد و باانگیــزه، ظرفیــت ســازمان 
مشــتریان  بــه  خدمــات  و  محصــولات  بهتریــن  ارائــه  بــرای 
کاهــش پیــدا خواهــد کــرد. وقتــی مقصود ســازمان را صــرفاً به 
افزایــش ثروت ســهامداران تقلیــل بدهیــم، در واقــع ظرفیــت 
تطبیــق ســازمان را از آن می گیریــم و ایــن بــرای ســهامداران 

ــت. ــی نیس ــر خوب خب

    ارزش برای
سهامدار یا ذی نفعان



چرا باران؟

بــاران، هفته نامــه مدرســه مدیریــت فراتــر، بــرای مدیــران عامــل و ســایر مدیرانــی نوشــته می شــود کــه می داننــد اداره ســازمان 
در دنیــای امروز، فقــط بــا تجربــه گذشــته و نســخه های آمــاده ممکــن نیســت. ســازمان ها هــر روز بــا پیچیدگــی، ابهــام، تغییــر 
ــه  ــت، ب ــن وضعی ــرای عبور از ای ــران ب ــد؛ و مدی ــه رو هستن ــانی روب ــای انس ــم گیری و چالش ه ــار تصمی ــتریان، فش ــار مش رفت

اندیشــه هایی نیــاز دارنــد کــه هــم عمیــق باشــند، هــم کاربــردی، هــم قابــل تبدیــل بــه تصمیــم و اقــدام.

ــی رخ  ــاره و ناگهان ــت، یک ب ــی در مدیری ــذاری واقع ــه اثرگ ــت ک ــن اس ــا ای ــاور م ــم. ب ــاب کرده ای ــه انتخ ــاران« را آگاهان ــام »ب ن
ــر  ــی و ه ــدل ذهن ــگری در م ــر بازن ــق، ه ــش دقی ــر پرس ــت، ه ــده درس ــر ای ــرد. ه ــره شکل می گی ــه قطره قط ــد؛ بلک نمی ده
گفت وگــوی ســازنده می توانــد ماننــد قطــره ای تــازه، بــه رشــد تدریجــی مدیــر و ســازمان کمــک کنــد. در روزگاری کــه بســیاری 

از مدیــران تشــنه نگاه هــای نــو، دقیــق و اثربخش انــد، بــاران اســتعاره ای از همیــن جریــان آرام، پیوســته و زنــده اســت.

ــازه، طرح  ــاران« قــرار نیســت فقــط مجموعــه ای از مقاله هــا باشــد. هــر شــماره تلاشــی اســت بــرای گشــودن زوایــای دیــد ت »ب
پرســش هــای جــدی، و ارائــه مفاهیمــی کــه بتوانــد در جلســه مدیــران، در تصمیم هــای دشــوار و در مسیر ســاختن ســازمانی 
ــه  ــه روزان ــه تجرب ــی را ب ــه مدیریت ــد اندیش ــاران« می خواه ــا »ب ــر ب ــت فرات ــه مدیری ــد. مدرس ــه کار بیای ــانی تر ب ــر و انس یادگیرنده ت

مدیــران نزدیک تــر کنــد؛ آرام، پیوســته و اثرگــذار.


