
و  اصلی  مسئله  بر  تمرکز  تواضع،  با  مؤثر  رهبری 
می شود. آغاز  شتاب زده  راه حل های  از   پرهیز 
اوستا– رابطه  و  کار  دل  در  یادگیری  با  مدیران 

را  تیم  اعضای  توانمندی  و  استقلال  شاگردی، 
پرورش می‌دهند.
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ــده ای  ــه ای ــت ب ــما نسب ــان ش ــی از مخاطب ــه بخش ــی ک هنگام
گذاشــته اید  میــز  روی  کــه  چالشــی  و  کرده ایــد  مــطرح  کــه 
احســاس خطــر کننــد، بــه روش هــای مختلــف تلاش می کنند 
قطــار تغییــر را از مسیــر خــود خــارج کننــد. آن هــا در مواجهــه 
بــا ایــن چالــش، احســاس خطــرِِ فقــدان می کننــد و طبیعــی 
اســت کــه از آن اســتقبال نکننــد؛ بنابرایــن ســعی خواهنــد 
و  کننــد  پــرت  به عنوان‌عامل تغییــر،  را،  شــما  حــواس  کــرد 
بــرای ایــن کار از روش هــای مختلفــی اســتفاده خواهنــد کــرد.
گاهــی کارهــای بیشــتری را بــه شــما می ســپارند تــا دیگــر وقــت 
ســر خارانــدن نداشــته باشــید یــا بــا منحــرف کــردن توجــه شــما 
بــه یــک مــوضوع مهــم دیگــر، تمرکزتــان را از مســئله اصلــی 
می گیرنــد. مثــال خوبــی در ایــن زمینــه، مارتیــن لوتــر کینــگ 
اســت. تمرکــز او بــر لغــو سیاســت‌های تبعیــض نــژادی علیــه 
جنــگ  مخالفــان  زمــان،  همیــن  در  بــود.  سیاه پوســتان 
ــترش  ــود را گس ــتور کار خ ــا دس ــد ت ــویق کردن ــام او را تش ویتن

دهــد و در ایــن مــوضوع نیــز فعالیــت کنــد.
ــی  ــم همخوان ــگ ه ــانی کین ــای انس ــا ارزش ه ــت ب ــن فعالی ای
داشــت و او احســاس می کــرد کــه در ایــن حوزه نیــز تــوان 
ــن  ــود و ای ــرفت ب ــال پیش ــی در ح ــارزه مدن ــذاری دارد. مب اثرگ
مــوضوع بــه کینــگ احســاس مثبتی مــی داد. در عیــن حال، 
ایالت هــای  در  هــم  مدنــی،  جنبــش  در  زیــادی  کار  هــنوز 
جنوبــی و هــم در ایالت هــای شــمالی، باقــی مانــده بــود. 
ــگ  ــد و ورود کین ــف بودن ــگ مخال ــا جن ــمال ب ــای ش لیبرال ه
بــه ایــن مســئله را مثبــت تلقــی می کردنــد. کینــگ نیــز بــرای 
ادامــه مبــارزه مدنــی بــه حمایــت آن هــا نیــاز داشــت. از ســوی 
دیگــر، پرداختــن بــه جنــگ ویتنــام آن هــا را شــخصاً بــه چالــش 
نمی کشــید، در حالــی کــه گســترش مبــارزه مدنــی بــه شــهرها، 
ــت در  ــث بروز مقاوم ــت باع ــازمان ها می توانس ــدارس و س م
همیــن لیبرال‌هــا شــود. آن هــا ترجیــح می دادنــد کینــگ بــر 
مســئله کم خطرتــرِِ مخالفــت بــا جنــگ ویتنــام تمرکــز کنــد و 

کینــگ هــم در ایــن تلــه افتــاد.
مــوکلان اصلــی او، یعنــی سیاه‌پوســتان جنــوب، بــا او همــراه 
جنــوب  در  زیــادی  ناتمــام  کارهــای  هــنوز  چــون  نشــدند، 
وجــود داشــت کــه توجــه کینــگ را می طلبیــد. کینــگ نه تنهــا 
در مــوضوع ویتنــام موفقیــت قابل توجهــی بــه دســت نیــاورد، 

بلکــه تمرکــز خــود را نیــز از مســئله اصلــی از دســت داد و 
ــا زد. ــملاً درج ــش ع جنب

گاهــی نیــز افــراد را بــا ترفی�ــع یــا واگــذاری مســئولیت های 
اگــر  می کننــد.  منحــرف  اصلــی  مسیــر  از  پرزرق وبرق 
به نــاگاه ترفی�ــع غیرمنتظــره ای گرفتیــد، از خــود بپرســید: 
»آیــا مســئله ای وجــود دارد کــه ســازمان می خواهــد مــرا از آن 
دور نگــه دارد؟« وقتــی بــرای ایجــاد تغــییری کــه آن را ضروری 
و مثبــت می دانیــد دســت بــه کار رهــبری می زنیــد، فرامــوش 
نکنیــد کــه همــه مثــل شــما نمی اندیشــند و ممکــن اســت 

اهــداف و منافــع متفاوتــی را دنبــال کننــد.

چهره‌های خطر 
در کار رهبری – 

منحرف کردن
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تواضــع یعنــی خــود را همــان طور کــه هستیــم بشناســیم؛ 
ــم  ــیم و ه ــود را بشناس ــوت خ ــاط ق ــم نق ــه ه ــا ک ــن معن ــه ای ب
از  یــادگیری  بــرای  محدودیت هایمــان را، و در عیــن حــال 

دیگــران گشــوده و پذیرنــده باشــیم.

تواضع واقعی چیست؟
نگاه  تواضــع،  شــناخت  راه هــای  بهتریــن  از  یکــی  شــاید 
تکبــر  یعنــی  آن،  متضــاد  صفــت  ویژگی هــای  بــه  کــردن 
و نخــوت باشــد. وقتــی خــود را برتــر از دیگــران می دانیــم، 
بســیار ســخت خواهــد بــود کــه بتوانیــم رفتــار متواضعانــه ای 
البتــه مفهــوم دیــگری هــم وجــود دارد  در پیــش بگیریــم. 
ــده  ــه ش ــه آن توج ــر ب ــا کمت ــت، ام ــع اس ــا تواض ــاد ب ــه در تض ک
اســت. هنگامــی کــه خــود را خــوار می شــماریم نیــز متواضــع 
نیستیــم. وقتــی خــود را کمتــر از دیگــران می بینیــم، تواضــع 
نداریــم. کوچــک و محقــر دیــدن خــود، نشــانه تواضــع نیســت.
تواضــع، در واقــع اعتمادبه نفــس بــدون تکبــر اســت. یــک 
انســان متواضــع می توانــد قاطــع و قدرتمنــد باشــد؛ امــا در 
فــرد  نمی دانــد.  را  پاســخ ها  همــه  کــه  بپذیــرد  حــال  عیــن 
و  ندانســته ها  بــه  می پذیــرد،  را  خــود  اشتباهــات  متواضــع 
کــردن،  فــرض  به جــای  می کنــد،  اذعــان  خــود  ابهام هــای 
صورت  در  اســت،  بــازخورد  دنبــال  بــه  می پرســد،  ســؤال 
مواجهــه بــا شــواهد جدیــد، حاضــر اســت نظــر خــود را تغییــر 
دهــد و بــه دیدگاه‌هــای متفــاوت بــا دقــت و احتــرام گــوش 

می‌دهــد.

چرا تواضع اهمیت دارد؟
۱. امنیت روانی ایجاد می کند

وقتــی مدیــران نشــان می دهنــد کــه همه چیــز را نمی داننــد، 
اعضــای تیــم احســاس امنیــت بیشــتری بــرای بیــان نظــرات، 
نگرانی هــا و پرســش های خــود پیــدا می کننــد. پژوهش هــای 
Amy Edmondson نشــان می دهــد کــه افــراد زمانــی بیشــتر 
ایده هــا، اشتباهــات و نگرانی هــای خــود را مــطرح می‌کننــد 
کــه مدیرانشــان گشــودگی و پذیــرش خطاپــذیری را نشــان 
ــت  ــخ درس ــب پاس ــود را صاح ــه خ ــه همیش ــدیری ک ــد. م دهن
نشــان می دهــد، ناخواســته بــه دیگــران ایــن پیــام را می دهــد 

کــه ســکوت کننــد.

۲. یادگیری را تقویت می‌کند
کــه  کنیــم  تــصور  اگــر  اســت.  یــادگیری  زیربنــای  تواضــع 
همه چیــز را می دانیــم، دیگــر دلیلــی بــرای دریافــت بــازخورد 

)Humility( تواضع
یــا بررســی دیدگاه هــای متفــاوت وجــود نخواهــد داشــت. افراد 
متواضــع بیشــتر احتمــال دارد کــه نقاط کور خود را شناســایی 
کننــد، از اشتباهاتشــان درس بگیرنــد و خــود را بــا شــرایط 
ــا  ــه ب ــژه در مواجه ــوضوع به وی ــن م ــد. ای ــق دهن ــد تطبی جدی
چالش هــای تطبیقــی اهمیــت دارد؛ چالش‌هایــی کــه هیــچ 

ــدارد. ــار ن ــا را در اختی ــل آن ه ــخ کام ــی پاس ــردی به تنهای ف

۳. اعتماد ایجاد می کند
ــه  ــاره آنچ ــه درب ــد ک ــاد می کنن ــانی اعتم ــه کس ــولاً ب ــراد معم اف
قطعیــت  هستنــد.  صــادق  نمی داننــد  آنچــه  و  می داننــد 
را  آن  خلاف  واقعیــت  کــه  زمانــی  حــد،  از  بیــش  و  ظــاهری 

نشــان دهــد، می توانــد بــه اعتبــار فــرد آسیــب بزنــد.
تواضع در رهبری تطبیقی

وسوســه  برابــر  در  بایــد  افــراد  تطبیقــی،  رهــبری  مــدل  در 
کننــد.  مقاومــت  دارد«  را  پاســخ ها  همــه  کــه  »متخصصــی 
چالش هــای تطبیقــی تنهــا بــا دانــش فنــی حــل نمی شــوند؛ 
آن هــا بــه یــادگیری جمعــی نیــاز دارنــد. کســی کــه کار رهــبری 

می فهمــد: را  تطبیقــی 
کــه خــرد و دانــش در سراســر ســازمان توزی�ــع  • می دانــد 

شــده اســت؛
• از دیدگاه های متنوع استقبال می کند؛

• همراه با دیگران یاد می گیرد؛
• محیطــی نگهدارنــده ایجــاد می کنــد کــه در آن افــراد بتواننــد 

بینش هــا و تجربه هــای خــود را مــطرح کننــد.
بــه طور خلاصــه، تواضــع در واقــع بیــان واقعیــت اســت؛ اینکه 
همــه مــا انســان هستیــم، اشتبــاه می کنیــم، همه چیــز را 

نمی دانیــم و هرگــز هــم نمی توانیــم همه چیــز را بدانیــم.
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قــبلاً بــه ایــن مقولــه اشــاره کــرده بودیــم و بــه دلیــل اهمیــت 
ــیم. ــاره اش بنویس ــتر درب ــم بیش ــم گرفتی آن، تصمی

یــک  به عنــوان  مدیریــت  پایه هــای  از  یکــی  کــه  گفتیــم 
آن    Craft یــا  بــودن«  کار  »دســت به  بخــش  پراکتیــس، 
یــادگیری  کــه  ایــن نوع کار، صدهــا ســال اســت  اســت. در 
اســت؛  گرفتــه  شکل  اوستا-شــاگردی  رابطــه  مبنــای  بــر 
بنابرایــن طبیعــی اســت کــه بــرای آن بخــش از کار مدیــران کــه 
بــه کرفــت مربــوط می شــود، بــه چنیــن رابطــه ای توجــه ویــژه  

باشــیم. داشــته 
یــک  بــه  ناظــر  یــک  از  را  مدیــر  اوستا-شــاگردی،  روش 
تیــم  اعضــای  بــرای  ضروری  مهارت هــای  توســعه دهنده 
ــعه  ــه کار توس ــای اینک ــب، به ج ــن ترتی ــه ای ــد. ب ــل می کن تبدی
افــراد را بــه دیگــران بســپارد، خــود مســئولیت آن را بــر عهــده 
بــه  می خواهیــد  مدیــر  یــک  عنــوان  بــه  اگــر  می گیــرد. 
چنیــن کار مهمــی بپردازیــد، می توانیــد بــه مــوارد زیــر توجــه 

کنیــد:
• بــه اعضــای تیــم فضــا بدهیــد تــا خودشــان یــاد بگیرنــد. از 
ارائــه راه حــل آمــاده خــودداری کنیــد و اجــازه دهید خودشــان 
آن را کشــف کننــد و بــه کار بگیرنــد؛ حتــی زمانــی کــه فکــر 

می کنیــد در حــال اشتبــاه کــردن هستنــد.
• هنگامــی کــه تصمیمــی می گیریــد و انجــام کاری را از آن هــا 
می خواهیــد، دلیــل آن را برایشــان توضیــح دهیــد. آن هــا 
بایــد فراینــد رســیدن بــه تصمیــم و منطــق پشــت آن را بفهمند 
از  اســتفاده  بــا  را  خــود  تصمیــم گیری  منطــق  به تدریــج  و 

تجربه هــای شــما شکل دهنــد.
• کارهایــی را بــه آن هــا بســپارید کــه می دانیــد هــنوز همــه 
از  هم زمــان  و  ندارنــد  را  آن  انجــام  بــرای  لازم  ظرفیت هــای 
ــا از اشتبــاه کــردن واهمــه ای نداشــته  آن هــا حمایــت کنیــد ت

باشــند.
• یکــی از حســاس ترین بخش هــای ایــن روش مدیریــت، 
ایجــاد تعــادل بیــن احتــرام بــه خودفرمانــی فــرد و راهنمایــی 
ــت و  ــرد اس ــای ف ــش مهارت ه ــما افزای ــدف ش ــت. ه ــر اس مؤث
می دانیــد کــه بزرگســالان از تجربه هــای خــود بیشــتر و بهتــر از 
انتقــال صــرف دانــش یــا تجربه‌هــای دیگــران یــاد می گیرنــد.

رابطه اوستا-
شاگردی بین 

مدیر و عضو تیم

کار  بــه  افــراد  دلبســتگی  افزایــش  باعــث  هــم  روش  ایــن 
می شــود و هــم مهارت هــای مورد نیــاز را در آن هــا تقویــت 
ــما  ــار ش ــش و رفت ــا او، من ــوه کار ب ــم در نح ــو تی ــد. عض می کن
ــک  ــد، ی ــن فراین ــی آموزد. ای ــا م ــد و از آن ه ــاهده می کن را مش
انجــام کار و در  بــازخورد در حیــن  فراینــد پیوســته اســت. 
زمــان مناســب ارائــه می شــود و دیگــر مــجبور نمی شــوید 
جلســات ارزیابــی و بــازخورد ســه مــاه یک بــار داشــته باشــید. 
ــزاری  ــما را از برگ ــت ش ــن اس ــی ممک ــه حت ــطح از رابط ــن س ای
بســیاری از جلســات یک به یــک بی نیــاز کندیــا محتــوای ایــن 
جلســات را بــه گفت و گــو دربــاره آینــده و توســعه فــردی ســوق 

ــد. ده
شــما  وظایــف  مهم تریــن  از  یکــی  کــه  نکنیــد  فرامــوش 
ــر، توســعه اعضــای تیم‌تــان اســت. البتــه ایــن  به عنــوان مدی
یــک منفعــت یک طرفــه نیســت. شــما نیــز در ایــن فراینــد بــه 
توســعه ظرفیت هــای خــود می‌پردازیــد. مهــارت مربیــگری 
تک تــک  بــرای  می توانیــد  به تدریــج  و  می‌کنیــد  تمریــن  را 
اعضــای تیــم خــود یــک منــتور مؤثــر باشــید. چنیــن رابطــه ای 
ســازمانی  تعلــق  و  انگیــزه  افزایــش  بــر  را  تأثیــر  بیشــترین 
ــت  ــرای تقوی ــم ب ــارج از تی ــراد خ ــر اف ــه ب ــت. تکی ــد داش خواه
ــما  ــه ش ــد ک ــانه آن باش ــد نش ــعه ای می توان ــای توس ــن فض ای
اوستا-شــاگردی  رابطــه  خلــق  بــه  بیشــتری  توجــه  بایــد 
داشــته باشــید. هــر روش دیــگری، کندتــر، پرهزینه‌تــر و در 

بیشــتر مــوارد کم اثرتــر اســت.
ــدون  ــوا، ب ــال محت ــه انتق ــدارد ک ــدی ن ــس تردی ــقریباً هیچ ک ت
اینکــه تــقریباً بلافاصلــه در عمــل و در انجــام کارهــای روزمــره 
بــه کار گرفتــه شــود، نتیجــه چندانــی نخواهــد داشــت. مدیــر 
کــس  هــر  از  بهتــر  اوستا-شــاگردی،  رابطــه  در  بیــدار، 
دیــگری می دانــد کــه هــمکارش چــه چیزهایــی را و در چــه 
ســطحی بلــد اســت و در آینــده نزدیــک چــه چیزهایــی را بایــد 
یــاد بگیــرد. بــا ایــن مجموعــه از اطلاعــات، مدیــرِِ اوســتا بــه 
ایــن فکــر می کنــد کــه چــه کاری را بایــد بــه فــرد واگــذار کنــد 
و چگونــه مطمئــن شــود کــه او فرصــت یــادگیری ایــن ابعــاد 
درون  در  چــه  دیــگری،  شــخص  هیــچ  داشــت.  خواهــد  را 
ســازمان و چــه بیرون از آن، از چنیــن موقعیتــی بــرخوردار 
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مشترک و جامع از مسئله در این مرحله اهمیت زیادی دارد. 
اگر کسی اطلاعاتی داشته باشد ولی آن را بیان نکند، آن 

اطلاعات هرگز وارد گفت و گوی تیمی نخواهد شد. 
دارند  دوست  و  گریزان اند  طولانی  جلسات  از  افراد  اغلب   •
هرچه زودتر به نتیجه برسند. این تمایل معمولاً خود را در 
می دهد.  نشان  راه حل  یک  به  سری�ع  رسیدن  برای  تلاش 
سمت  به  دوباره  را  گفت و گو  که  است  این  شما  وظیفه 
و  برگردانید  مسئله  عمیق تر  درک  و  اطلاعات  جمع آوری 
یادآوری کنید که برای پرداختن به راه حل ها نیز زمان کافی 

وجود خواهد داشت. 
کنید  کمک  کنید.  تشویق  را  شواهد محور  تصمیم گیری   •
بر  شخصی،  نظرات  و  برداشت ها  بر  تکیه  به‌جای  افراد 

داده ها و شواهد تمرکز کنند. 
• از وایت برد یا هر ابزار دیگری استفاده کنید که اطلاعات و 

داده ها را برای همه اعضای تیم قابل مشاهده کند. 
اول  نگاه  در  که  هستند  آن  از  پیچیده تر  معمولاً  مسائل 
و  کامل  تصویر  آنکه  از  پیش  اگر  می رسند.  نظر  به 
همه جانبه ای از مسئله به دست آوریم، انرژی خود را صرف 
یافتن راه حل کنیم، احتمال دارد به تصمیم هایی برسیم که 

نه تنها مسئله را حل نکنند، بلکه آن را پیچیده تر نیز بکنند.

به  سری�ع  نگاه  یک  از  بعد  مدیران،  به ویژه  افراد،  از  بسیاری 
اما  ظاهر مسئله، خیلی زود یک راه حل پیشنهاد می کنند؛ 
در عمل، با وجود صرف زمان و انرژی زیاد برای اجرای آن، 
بدتر  اگر  می ماند،  باقی  خود  جای  سر  همچنان  مسئله 
مسئله  حل  در  تله ها  رایج ترین  از  یکی  این  باشد.  نشده 

است.
از  پیش  که  باشد  این  شاید  تله  این  در  شدن  گرفتار  دلیل 
آنکه مسئله را به درستی درک کنیم و ابعاد و زوایای مختلف 
می رسد،  ذهنمان  به  که  راه حلی  اولین  به  بسنجیم،  را  آن 
می چسبیم و وارد عمل می شویم. شاید چون فکر می کنیم 
مواجه  آن  با  قبلاً  که  است  مسئله ای  شبیه  مسئله  این 
شده ایم. شاید هم راه حل مشابهی را در جای دیگری تجربه 
کرده ایم و نتیجه گرفته ایم. گاهی هم عجله داریم یا با ابهام 

احساس راحتی نمی کنیم.
در پژوهشی که در سال ۲۰۲۳ منتشر شد، محققان ۲۸ تیم 
را در فرایند حل یک مسئله خاص مشاهده کردند و سپس 
عملکرد آن ها را رتبه بندی کردند. آن ها عملکرد پنج تیم برتر 
مسئله  حل  فرایند  و  مراحل  نظر  از  را  ضعیف تر  تیم  پنج  و 
گروه،  هر  در  که  شدند  متوجه  و  کردند  مقایسه  یکدیگر  با 

الگوهای مشترکی وجود دارد.
جمع آوری  صرف  با  مراحل،  تمام  در  مؤثرتر،  تیم های  در 
در  می شود.  مسئله  تعریف  کردن  دقیق تر  و  اطلاعات 
مقابل، تیم هایی با عملکرد ضعیف، زمان بیشتری را صرف 
بررسی و ارزیابی راه حل ها می کنند. هر دو گروه کار را با بیان 
ضعیف  تیم های  اما  کردند،  آغاز  مسئله  از  خود  برداشت 
راه حل ها  مقایسه  و  بررسی  ارائه،  مرحله  وارد  زود  خیلی 
تعریف  به  کمتر  دیگر  شدند،  مسیر  این  وارد  وقتی  شدند. 
راه حل ها  فضای  در  گفت و گوها  و  پرداختند  مسئله  درک  و 
مورد  این  »در  می پرسید  کسی  اگر  حتی  ماندند.  باقی 
گرفته  نادیده  پرسش  این  معمولاً  می دانیم؟«،  چه  خاص 
می شد و بحث دوباره به مقایسه راه حل ها و تصمیم گیری 
برمی گشت. بسیاری از این تصمیم ها نیز در نهایت نادرست 

از آب درمی آمدند.
شدن  فیکس  از  می توان  چگونه  که  است  این  سؤال 
زیر  پیشنهادهای  کرد؟  جلوگیری  راه حل  روی  زودهنگام 

می توانند مفید باشند:
دارند  مسئله  درباره  که  را  اطلاعاتی  هر  بخواهید  همه  از   •
تصویر  یک  شکل گیری  بگذارند.  اشتراک  به  دیگران  با 

تله فیکس شدن 
روی راه حل



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.


