
رهبر مؤثر کسی است که هم دیگران را می بیند، 
هم واقعیت را.

سال اول | شمارۀ 16  |  هفته سوم شهریور ۱۴۰۵



باران، هفته نامه مدرسه مدیریت فراتر، با تمرکز بر مدیریت، رهبری و توسعه سازمانی منتشر می شود.

مطالب این شماره بر مبنای تجربیات و مطالعات نگارنده نوشته شده است.

باراننام هفته نامه: 

 مدرسه مدیریت فراترصاحب امتیاز:

زاهد شیخ الاسلامیسردبیر: 

حمید امیری، بهاره رازقی،اعضای تحریریه:
زاهد شیخ الاسلامی، احسان صنعتی مقدم

آرین سرلکمدیر هنری: 

نازنین پرهیزکاریطراح جلد و صفحه آرا:

سبحان خطیب پور، سارا زارعی نژادطراح سایت: 

عرفان تابلوییتولید محتوای دیجیتال:

16شماره انتشار:

هفته سوم شهریور ۱۴۰۵تاریخ انتشار: 

هفتگیدوره انتشار: 

BAR-1405- 16شناسه انتشار:

ble.ir/join/CQqiLDM9pnراه ارتباطی: 

faraatarschool.orgوب سایت: 

http://ble.ir/join/CQqiLDM9pn
http://faraatarschool.org


سال اول | شمارۀ 16 |  هفته سوم شهریور ۱۴۰۵|  هفته نامه مدرسه مدیریت فراتر

2

در بــه کارگیری رهــبری تطبیقــی، در نقطــه ای شــما از دیگــران 
می خواهیــد و یــا آن هــا را تشــویق می کنیــد کــه تغییــر کننــد. 
بــرای موفقیــت در ایــن کار دشــوار، شــما بایــد بدانیــد کــه 
دیگــران کجــا ایســتاده اند و چگونــه بــه مســئله می نگرنــد، 
چــه چیزهایــی برایشــان مهــم اســت و تــا چــه انــدازه حامــی یــا 

مخالــف تغییــر پیشــنهادی شــما هستنــد.
رهــبری یعنــی بــه حرکــت درآوردن دیگــران. بسیــج دیگــران بــا 
کنــجکاوی و پرســش آغــاز می شــود: ایــن افــراد بــه چــه چیزی 
اهمیــت می دهنــد؟ مســئله مورد نظــر را چگونــه می بیننــد و 
در مسیــر تغییــر قــرار اســت چــه چیزهایــی را بــه دســت آورنــد 

یــا از دســت بدهنــد؟
بســته بــه اینکــه شــما در کجــای ســازمان نشســته باشــید، 
چالــش مورد بحــث متفــاوت بــه نظــر خواهــد رســید. یــک 
چالــش ســخت از دیــدگاه مدیرعامــل و یــک مدیــر میانــی 

نمی شــود. دیــده  یکســان 
بــه مثــال زیــر توجــه کنیــد: پروژه ای دیــر شــده و مدیــر بــه 
تیــم می گویــد: »برایــم مهــم نیســت کــه امروز بعدازظهــر چــه 
ــز  ــد روی آن تمرک ــما بای ــت و ش ــم اس ــن پروژه مه ــد. ای می کنی
بــرخورد مدیــر توجــه کنیــد:  از  بــه نوع دیگــر  کنیــد.« حــالا 
»می دانــم کــه شــما خیلــی کارهــای دیگــر داریــد. همــه مــا 
تحــت فشــار هستیــم، چــون بــه انــدازه کافــی آدم نداریــم. بــا 
ایــن حــال، مــا یــک ددلایــن داریــم بــرای ایــن پروژه و همــه 
ــل  ــه تحوی ــر هفت ــا آخ ــم آن را ت ــا بتوانی ــم ت ــد تلاش کنی ــا بای م
ــاره  ــدا درب ــان ابت ــر مزبور از هم ــه دوم، مدی ــم.« در نمون دهی
دربــاره  یعنــی  می کنــد؛  صحبــت  دغدغه هــا  و  احساســات 

عنصــر تطبیقــی مســئله.
ــا پذیــرش اینکــه اعضــای تیــم کجــا ایســتاده اند، ایــن مدیــر  ب
می دهــد.  افزایــش  را  آن هــا  هــمکاری  و  همراهــی  شــانس 

از آنجا آغاز کنید
که دیگران ایستاده اند

نکنیــم،  شروع  ایســتاده اند  دیگــران  کــه  آنجایــی  از  اگــر 
روبــه رو  شکســت  و  ســکون  هــمکاری،  عــدم  نافرمانــی،  بــا 
می شــویم. در نظــر گرفتــن احساســات و تجربه هــای دیگــران 
ــه تنش هــای حاصــل از تعــارض  ــد ک ــما امکان می ده بــه ش
را بهتــر مدیریــت کنیــد. بــه حس وحــال و انرژی دیگــران توجــه 

کنیــد.
ولی چگونه از آنجا آغاز کنیم که دیگران ایستاده اند؟

1.ســؤال کنیــد. از آن هــا بپرســید چــه چیزی برایشــان مهــم 
در  آن هــا  ســابقه  می بیننــد؟  چگونــه  را  مســئله  اســت؟ 

ایــن مســئله چیســت؟ بــا  مواجهــه 
2.بــا تمــام وجــود گــوش دهیــد، نــه بــرای اینکــه پاســخ دهیــد، 

بلکــه بــرای اینکــه نقطه نظــر آن هــا را بفهمیــد.
3.بــه تفسیرهــای متعــدد در مورد وضعیــت فعلــی توجــه 

ــد. کنی
چــه چیزهایــی مانــع می شــوند کــه نتوانیــم از جایــی کــه 

کنیــم؟ آغــاز  ایســتاده اند  آن هــا 
1.مــا عاشــق چشــم انداز و نگاه خــود هستیــم و نگاه متفاوتــی 
را برنمی تابیــم. اگــر متوجــه شــدید کــه داریــد تلاش می کنیــد 
دیگــران را در مورد ایــده خودتــان قانــع کنیــد، احتمــالاً برایتان 
ســخت خواهــد بــود کــه از جایــی کــه آن هــا ایســتاده اند آغــاز 

. کنید
2.عجلــه داریــم کــه به ســرعت قضیــه را جمــع کنیــم. در چالــش 
تطبیقــی بایــد دیگــران را از همــان ابتــدا وارد گــود کنیــم و 

ــم. ــاص دهی ــه آن اختص ــان لازم را ب زم
3.مــا بیشــتر روی حــل مســئله تمرکــز می کنیــم، بــه جــای 
درک ســایر بازیگــران و درک عمیــق مســئله.کمبود دانــش 
و امپاتی)همدلــی( دربــاره دیگــران و تجربه هایشــان باعــث 

بفهمیــم. را  نتوانیــم دیدگاه هــای آن هــا  می شــود 
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چه رفتارهایی مدیران 
عامل مؤثر را از بقیه 

متمایز می کنند؟

در تحقیقــی کــه بــا شــرکت ۲۰۰۰ مدیرعامــل بــه مــدت ده ســال 
انجــام شــد، ۴ رفتــار کلیــدی کــه مدیــران عامــل موفــق انجــام 
مجلــه  در  تحقیقــات  نتایــج  شــدند.  شناســایی  می دهنــد 
بازرگانــی هــاروارد بــه چــاپ رســید. در این شــماره، اولیــن رفتار 
مدیرعــاملان مؤثــر توضیــح داده می شــود و در شــماره های 
بعــدی بــه ســایر رفتارهــا خواهیــم پرداخــت. اولیــن رفتــار 

ــت. ــم گیری اس ــت در تصمی ــرعت و قاطعی ــه، س ــل توج قاب
مدیــران عامــل همیشــه بهتریــن تصمیــم را نمی گیرنــد؛ ولــی 
ــا قاطعیــت و قــدرت  ــا ســرعت و ب تصمیــم می گیرنــد. آن هــا ب
ــه  ــی ک ــی موقع ــد. حت ــم می گیرن ــایرین تصمی ــتری از س بیش
شــرایط مبهــم اســت و اطلاعــات کافــی ندارنــد، تصمیمــی را 
کــه بایــد بگیرنــد می بیننــد. ایــن ظرفیــت رابطــه مســتقیمی بــا 
ضریــب هوشــی یــا آی کیــو نــدارد. هرچنــد فــردی بــا آی کیــوی 
بــالا می توانــد تصمیم هــای بهــتری بگیــرد؛ ولــی ایــن کار را بــا 
ســرعت لازم انجــام نمی دهــد و افــراد لایه هــای پایین‌تــر را در 
شــرایط بــدی قــرار می دهــد. ایــن مدیــران عامــل خودشــان 
اعضــای  کلافگــی  باعــث  و  می شــوند  گلــوگاه  بــه  تبدیــل 
تیــم می شــوند. اعضــای تیــم هــم به تدریــج محافظه کارتــر 
پاییــن  ســازمان  کل  ســرعت  ترتیــب،  ایــن  بــه  و  می شــوند 
یــک  گاهــی  کــه  می داننــد  مؤثــر  عامــل  مدیــران  می آیــد. 
تصمیــم غلــط بهتــر از تصمیــم نگرفتــن اســت. تصمیم هــای 
گرفته شــده را می تــوان تغییــر داد، ولــی شــما بایــد بتوانیــد بــا 

ــد. ــشروی کنی ــرعت لازم پی س
مدیــران مصمــم می داننــد کــه نمی تواننــد منتظــر دریافــت 
اطلاعــات کامــل باشــند. یــک مدیرعامــل در طــی مصاحبه هــا 
گفــت کــه اگــر حــدود ۶۵ درصــد بــه جــواب اطمینــان دارم، 
تصمیــم می گیــرم. نکتــه مهــم ایــن اســت کــه هرچنــد ممکــن 
بــا اطرافیــان  اســت اطلاعــات کافــی نداشــته باشــند، ولــی 
تصمیــم  گرفتــن  از  قبــل  خــود،  اعتمــاد  مورد  و  صــادق 
بــا  و  به ســرعت  کــه  اســت  ایــن  هــدف  می کننــد.  مــشورت 

قاطعیــت بتواننــد تصمیــم بگیرنــد.
مدیرعاملــی می گفــت کــه در هــنگام تصمیــم گیری، مــن از 

خــودم دو ســؤال می پرســم:
۱. اگر تصمیمم اشتباه باشد، چه اتفاقی می افتد؟

۲. چقدر دیگران را معطل می کنم اگر تصمیم نگیرم؟
زمانــی  چــه  می داننــد  همچنیــن  مؤثــر  عامل هــای  مدیــر 
نبایــد تصمیــم بگیرنــد. از خــود می پرســند کــه آیــا ایــن تصمیم 
را مــن بایــد بگیــرم یــا لایه هــای پایین تــر از مــن؟ آیــا اگــر 
ایــن تصمیــم دیرتــر گرفتــه شــود، بــه مــا زمــان می دهــد تــا 
اطلاعــات بیشــتری داشــته باشــیم، بــدون اینکــه بــه عملیــات 

ــخورد؟ ــه ای ب ــی لطم ــای اجرای و کاره
ــی  ــه وقت ــت ک ــن اس ــر ای ــل مؤث ــران عام ــر مدی ــی دیگ ویژگ
تصمیمــی می گیرنــد و مــسیری را تعییــن می کننــد، بــا تمــام 
قــوا و اعتقــاد راســخ آن را اجرایــی می کننــد. اگــر چنیــن 
حــالا  می کننــد.  بــازی  خودشــان  اعتبــار  بــا  قطــعاً  نکننــد، 
ــر  ــا ب ــه؟ آن ه ــند چ ــوب نرس ــه مطل ــه نتیج ــا ب ــر تصمیم ه اگ
ایــن باورنــد کــه حتــی در ایــن مــوارد، اغلــب تصمیــم نادرســت 

ــت. ــر اس ــن بهت ــم نگرفت ــن از تصمی گرفت
مدیــران عاملــی کــه بــا تصمیــم سری�ــع و قاطــع مــشکل دارنــد، 
پرونده هــای  از  پــر  سازمانشــان  نمی شــوند.  گرفتــه  جــدی 
از  واقــعاً  مدیــران  از  یکــی  کــه  می بیننــد  مــثلاً  اســت.  بــاز 
ــود،  ــن ش ــد جایگزی ــد و بای ــئولیت هایش برنمی آی ــده مس عه
ولــی ایــن تصمیــم را بــه تعویــق می اندازنــد. ایــن رفتــار پیــام 
نادرســتی بــه ســایرین می فرســتد کــه در ایــن ســازمان شــما 
می توانیــد خــوب کار نکنیــد، ولــی کمــاکان موقعیــت خــود 
ــا مــثلاً در یــک ســازمان، یکــی از بیزینس هــا  را حفــظ کنیــد. ی
واقــعاً چنــد ســال اســت کــه ضرر می دهــد و هیــچ ســنخیتی 
بــه  ولــی  نــدارد،  ســازمان  کســب وکارهای  ســایر  بــا  هــم 
ــط از  ــن خ ــن ای ــا فروخت ــتن ی ــرای بس ــع ب ــم قاط ــای تصمی ج
کســب وکار، کمــاکان نگهــش می داریــم و اقــدام خاصــی 

نمی کنیــم.
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ــل  ــی، مدیرعام ــای لفل ــه ای از آق ــای مقال ــر مبن ــته ب ــن نوش ای
ســابق P&G کــه در مجلــه بازرگانــی هــاروارد در ســال ۲۰۰۹ 
ــی  ــه، کار اصل ــه طور خلاص ــت. ب ــده اس ــم ش ــد، تنظی ــاپ ش چ
و بنیــادی مدیرعامــل مدیریــت رابطــه بیــن درون و بیرون 
ســازمان اســت. در درون فقــط هزینــه داریــم، در حالــی کــه 

نتایــج فقــط در روابــط بــا خــارج حاصــل می شــوند.

 ایــن کاری اســت کــه فقــط از عهــده مدیرعامــل برمی آیــد. 

تنهــا مدیرعامــل اســت کــه دنیــای خــارج را در ســطح ســازمان 
خــود نظــاره می کنــد و مســئول ایــن اســت کــه آن را بفهمــد، 
ــه  ــد ک ــان کن ــه ای بی ــد و آن را به‌گون ــاعه ده ــد، اش ــر کن تفسی
بــه ســازمان اجــازه دهــد کــه بــا رفتــار خــود ضامــن رشــد پایــدار 

ــد. ــهام باش ــان س ــرمایه صاحب ــت س ــود و بازگش فروش، س

مدیرعامــل  نیســت.  آســانی  کار  درون  و  بیرون  تجمی�ــع 
او  نبیننــد.  دیگــران  شــاید  کــه  می بینــد  را  فرصت هایــی 
می توانــد قضــاوت کنــد و تصمیمــات دشــواری بگیــرد کــه 
کســی  تنهــا  مدیرعامــل  برنمی آینــد.  آن  عهــده  از  دیگــران 
اســت کــه پاســخگوی کارکــرد و نتیجــه فعالیت هــای ســازمان 
اســت. ایــن پاســخگویی فراتــر از اهــداف ســازمان اســت و بــه 
رضایــت گروه وســیعی از ذی نفعــان خــارج از ســازمان ارتبــاط 

می کنــد. پیــدا 

ســازمان  درون  و  بیرون  اتصــال  مدیرعامــل  نقــش  اگــر 
طبــق  بــر  بکنــد؟  بایــد  چــه  امــر  ایــن  تحقــق  بــرای  اســت، 
مشــاهدات پیتــر دراکــر، چهــار اقــدام و فعالیــت خــاص را 

بایــد پیــگیری کنــد:
درون  بــرای  ســازمان  از  بیرون  دنیــای  تفسیــر  و  1.تعریــف 

ســازمان
2.پاســخ بــه ســؤال »مــا در چــه کســب وکاری هستیــم و در 
ــطرح  ــماً م ــد دائ ــؤال بای ــن س ــم؟« ای ــب وکاری نیستی ــه کس چ

شــود و پاســخ شایســته بــه آن داده شــود.

3.ایجــاد تعــادل بیــن بهــره وری در حــال حاضر و ســرمایه گذاری 
لازم بــرای آینده

4.شکل دادن به ارزش ها و استانداردهای سازمان

ایــن وظایــف ســاده بــه نظــر می رســند، ولــی بســیار پیچیده تــر 
از ظاهرشــان هستنــد. چالــش اصلــی در ایــن مسیــر ایــن 
ــه  ــه در رابط ــی ک ــام کارهای ــه انج ــل ب ــک مدیرعام ــه ی ــت ک اس

ــردازد و  ــد نپ ــرد او نیستن ــئولیت منحصربه‌ف ــا مس ــتقیم ب مس
در مقابــل ورود بــه ایــن حوزه هــا مقاومــت کنــد.

در مورد تفسیــر دنیــای بیرون بــرای درون، مدیرعامــل بایــد 
بدانــد کــه کــدام ذی نفــع مهم تــر اســت و چــه نتایجــی اهمیــت 
بیشــتری دارنــد. فقــط مدیرعامــل می توانــد پاســخ کامــل بــه 
ایــن ســؤال را بدهــد. او علاوه بــر ذی نفعــان درون ســازمان، 

در برابــر ذی نفعــان بیرون ســازمان نیــز مســئول اســت.

شــاید مهم تریــن ذی نفعــان ســازمان مشــتریان هستنــد. 

رشــد  و  آینــده  بــه  امیــدی  شــود،  قطــع  ارتبــاط  ایــن  اگــر 
پایــدار نمی تــوان داشــت. بایــد بفهمیــم کــه مشــتری چگونــه 
محصــول  از  چگونــه  و  می کنــد  خریــداری  را  مــا  محصــول 
ایــن  بــه  پاســخ  بــرای  راه  بهتریــن  می کنــد.  اســتفاده  مــا 
ســؤالات، مشــاهده واقعــی اســت. بــدون ایــن اطلاعــات و 
البتــه اطلاعــات دســت اول در مورد ســایر ذی نفعــان، ماننــد 
ــل  ــهامداران، مدیرعام ــدگان و س ــدگان، توزی�ع کنن تأمین کنن
قــادر بــه تفسیــر دنیــای بیرون بــرای درون نخواهــد بــود.

حــال بــا تفسیــر روشــن تر از دنیــای بیرون، مدیرعامــل بایــد 
نتایجــی را کــه بیــش از هــر چیــز اهمیــت دارنــد تعریــف کنــد. 

کارمنحصربه‌فرد
مدیرعامل

در شــماره بعــد بــه ســؤال دوم پاســخ می دهیــم: »مــا در چــه 

کســب وکاری هستیــم و در چــه کســب وکاری نیستیــم؟«
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شما  از  کسی  و  نشسته‌اید  جلسه ای  در  کنید  تصور 
را  دقیقش  پاسخ  که  می کند  سؤال  موضوعی  درباره 
یک  مدیر  شاید  باشید،  مدیرعامل  شاید  نمی دانید. 
»جواب«  حتماً  دارند  انتظار  همه  که  کسی  یا  واحد 
داشته باشد. چند ثانیه سکوت می کنید. بعد به جای 
توضیح  به  می کنید  شروع  »نمی دانم«،  بگویید  اینکه 
می گذارید،  هم  کنار  را  پراکنده  داده  چند  دادن؛ 
می کنید  موکول  آینده  به  را  مسئله  می زنید،  حدس 
مطمئن  آن  از  هم  خودتان  که  می دهید  پاسخی  یا 

نیستید.

اندازه  این  تا  »نمی دانم«  ساده  کلمه  دو  گفتن  چرا 
دشوار است؟

مدیریتی  جایگاه  خودِِ  از  دشواری،  از  بخشی  شاید 
بیاید. ما سال ها مدیر را کسی تصور کرده ایم که  شما 
لحظه  در  و  می گیرد  تصمیم  سری�ع تر  می داند،  بیشتر 
وضعیت  یک  فقط  ندانستن  بنابراین  دارد؛  پاسخ 
برای  تهدیدی  به  گاهی  نیست؛  شناختی  یا  معرفتی 
هویت حرفه ای ما تبدیل می‌شود. هرچه جایگاه بالاتر 
در  ندانستن  به  اعتراف  هزینه  است  ممکن  می رود، 

ذهن خودمان هم بیشتر شود.

مسئله واقعی فقط کمبود دانش نیست. گاهی چیزی 
که برای ما سخت است، روبه رو شدن با تصویری است 
در  ما  از  »نمی دانم«  گفتن  از  بعد  است  ممکن  که 
ذهن دیگران شکل بگیرد: »آیا فکر می کنند ضعیفم؟ 
این  شایسته  مرا  هنوز  آیا  می شود؟  کم  اعتبارم  آیا 

جایگاه می دانند؟«
مؤلفه های  از  یکی  پای  می توانیم  که  اینجاست 
یا)  آسیب پذیری  بیاوریم:  میان  به  را  بودن«  »نوع 

.)Vulnerability

به  آسیب پذیری  تشویر،  اشکان   Being چارچوب  در 
ضعف، ناتوانی یا تسلیم شدن اشاره نمی کند. موضوع 
انتقاد،  قضاوت،  معرض  در  وقتی  ما  که  است  این 
در  تصویرمان  دیدن  آسیب  احتمال  حتی  یا  تمسخر 
آیا  »هستیم«.  چگونه  می گیریم،  قرار  دیگران  ذهن 

چرا نمی توانید 
بگویید »نمی دانم«؟

گارد می گیریم و تلاش می کنیم هر طور شده تصویری 
یا  کنیم؟  حفظ  آن  و  ایجاد  خودمان  از  بی نقص 
ندانستن ها،  جمله  از  خودمان،  واقعیت  با  می توانیم 

اشتباه ها و نقص هایمان، روبه رو شویم؟

مدیری که نمی تواند بگوید »نمی دانم«، ممکن است 
ناخواسته هزینه ای بسیار بیشتر از چند لحظه کاهش 
وقتی  بپردازد.  تصویرش  شدن  خدشه دار  یا  اعتبار 
هم  دیگران  باشد،  داشته  جواب  همیشه  باید  مدیر 
باشند.  داشته  جواب  باید  که  می گیرند  یاد  زود  خیلی 
می شوند.  پنهان  تردیدها  می شود.  کمتر  سؤال 
سازمان  کم کم  می آیند.  بالا  دیرتر  ناخوشایند  اطلاعات 
به  اینکه  از  بیشتر  آدم ها  که  می شود  تبدیل  به جایی 
به  نادان  می کنند  تلاش  باشند،  واقعیت  فهم  دنبال 
نظر نرسند. این اتفاق فقط درباره »ندانستن« نیست. 
کرده ایم،  اشتباه  وقتی  است  ممکن  سازوکار  همان 
وقتی تصمیم قبلی مان جواب نداده، یا وقتی یکی از 
اعضای تیم چیزی را بهتر از ما می داند، دوباره فعال 
شود. در همه این موقعیت ها، یک انتخاب پیش روی 
به  شدن  نزدیک  یا  تصویرمان  از  محافظت  ماست: 

واقعیت.
این معنا نیست که هر  به  با آسیب پذیری  رابطه سالم 
یا بدون ملاحظه  چیزی را درباره خودمان آشکار کنیم 
است  این  مسئله  کنیم.  خودافشایی  دیگران  برابر  در 
که برای حفظ تصویری که از خود ساخته ایم، واقعیت 
را تحریف نکنیم. بتوانیم نقد را بشنویم، نقص را ببینیم 
تشویر  بپذیریم.  را  آن  نمی دانیم،  که  جایی  در  و 
و  اعتماد  شکل گیری  برای  مسیری  را  آسیب پذیری 
نیست  لازم  وقتی  چون  می داند؛  قدرتمندتر  رابطه ای 
دائماً از تصویری بی نقص دفاع کنیم، امکان اصیل تر 

بودن و یادگیری بیشتر می شود.
که  نباشد  این  مدیریتی  بلوغ  نشانه های  از  یکی  شاید 
مدیر پاسخ همه سؤال ها را بداند. شاید این باشد که 
را  موضوع  بیایید  »نمی‌دانم؛  بگوید:  آرامش  با  بتواند 

شفاف تر کنیم.«

دفعه بعد که پاسخ سؤال مهمی را نمی دانید، پیش از 
آنکه سری�ع چیزی برای گفتن پیدا کنید، لحظه ای مکث 
کنید. شاید سؤال واقعی این نباشد که »چرا جوابش را 
نمی دانم؟«؛ شاید سؤال این باشد که »اینکه دیگران 

بفهمند نمی دانم، من را از چه چیزی می ترساند؟«



چرا باران؟

باران، هفته نامه مدرسه مدیریت فراتر، برای مدیران عامل و سایر مدیرانی نوشته می شود 

که می دانند اداره سازمان در دنیای امروز، فقط با تجربه گذشته و نسخه های آماده ممکن 
نیست. سازمان ها هر روز با پیچیدگی، ابهام، تغییر رفتار مشتریان، فشار تصمیم گیری و 

چالش های انسانی روبه رو هستند؛ و مدیران برای عبور از این وضعیت، به اندیشه هایی 
نیاز دارند که هم عمیق باشند، هم کاربردی، هم قابل تبدیل به تصمیم و اقدام.

نام »باران« را آگاهانه انتخاب کرده ایم. باور ما این است که اثرگذاری واقعی در 

مدیریت، یک باره و ناگهانی رخ نمی دهد؛ بلکه قطره قطره شکل می گیرد. هر ایده 
درست، هر پرسش دقیق، هر بازنگری در مدل ذهنی و هر گفت وگوی سازنده 

می تواند مانند قطره ای تازه، به رشد تدریجی مدیر و سازمان کمک کند. در 
روزگاری که بسیاری از مدیران تشنه نگاه های نو، دقیق و اثربخش اند، باران 

استعاره ای از همین جریان آرام، پیوسته و زنده است.

»باران« قرار نیست فقط مجموعه ای از مقاله ها باشد. هر شماره تلاشی 

است برای گشودن زوایای دید تازه، طرح پرسش های جدی، و ارائه 
مفاهیمی که بتواند در جلسه مدیران، در تصمیم های دشوار و 
در مسیر ساختن سازمانی یادگیرنده تر و انسانی تر به کار بیاید. 

مدرسه مدیریت فراتر با »باران« می خواهد اندیشه مدیریتی را به 

تجربه روزانه مدیران نزدیک تر کند؛ آرام، پیوسته و اثرگذار.


