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آن هــا  توانایــی  مؤثــر،  عامــل  مدیــران  ویژگــی  ســومین 
می دهنــد  نشــان  تحقیقــات  اســت.  فعالانــه  تطبیــق  در 
کــه مدیــران عاملــی کــه ظرفیــت تطبیــق خــود و ســازمان را 
افزایــش می دهنــد، بیــش از ۶ برابــر مؤثرتــر و موفق تــر از 
بــرای بقــا و شــکوفایی  ایــن توانمنــدی  دیگــران هستنــد. 

ســازمان واقــعاً حیاتــی اســت.
کــه  وضعیت هایــی  بــا  رویارویــی  توانایــی  یعنــی  تطبیــق 
قــبلاً تجربــه نشــده اند و راه حــل آمــاده برایشــان در دســترس 
وقــت  بایــد  کــه  می داننــد  عامــل  مدیــران  همــه  نیســت. 
و  میان مــدت  کوتاه مــدت،  مســائل  بیــن  را  خــود  انرژی  و 
بلندمــدت تقســیم کننــد. مدیــران عامــل موفــق بیــش از 
۵۰٪ از وقــت خــود را صــرف فکرکــردن بــه آینــده می کننــد. 
مدیــران عامــل معمولی تــر کمتــر از ۳۰ %از زمــان خــود را بــه 

می دهنــد. اختصــاص  کار  ایــن 
می اندیشــند،  بلندمــدت  آینــده  بــه  کــه  عاملــی  مدیــران 
از بقیــه دریافــت می کننــد. آن هــا  معمــولاً علائــم را زودتــر 
اطلاعــات گســترده ای را پایــش می کننــد و بیــن داده هــای 
مشــاهده  را  قابل‌توجهــی  روندهــای  نامربــوط،  ظاهــراً 
می کننــد و بیــن آن هــا رابطــه برقــرار می کننــد. در نتیجــه، 
زودتــر از ســایرین تغییــرات محیطــی را مشــاهده می کننــد 
و می تواننــد به موقــع عکس العمــل نشــان دهنــد. آن هــا 
ــر  ــر تغیی ــی از مسی ــت بخش ــه شکس ــد ک ــن می دانن همچنی

اســت.

مدیران عامل موفق - ادامه

و از هــر ناکامــی موقتــی بــرای یــادگیری و تصحیــح مسیــر 
و  شکســت ها  دربــاره  مدیــران  ایــن  می کننــد.  اســتفاده 
توضیــح  و  می زننــد  حــرف  به راحتــی  خــود  ناکامی هــای 
یــاد گرفته انــد و  می دهنــد کــه از هــر یــک چــه چیزهایــی 

چگونــه مسیــر را تغییــر داده انــد.
برایشــان  کــه  زمینه هایــی  در  موفقیــت  عــدم  و  شکســت 
راه حــل آمــاده وجــود نــدارد، فرصت هــای یــادگیری هستنــد. 
مســئله ایــن نیســت کــه چگونــه از ایــن اشتباهــات اجتنــاب 
کنیــم. اشتباهاتــی کــه بیرون از دایــره امــن و ظرفیت هــای 
کــه  اســت  ایــن  مهــم  اجتناب ناپذیرنــد.  هستنــد،  کنونــی 
چگونــه بــا آن هــا روبــه رو شــویم و از آن هــا یاد بگیریــم. مدیران 
ســکوی  را  آن هــا  و  نمی‌ترســند  شکســت  از  موفــق  عامــل 

می بیننــد. مؤثــر  راه حل‌هــای  یافتــن  به طــرف  جهــش 
مدیــران عامــل مؤثــر می داننــد کــه تطبیــق کار یکــی یــا چنــد 
نفــر نیســت. ســازمان بایــد ظرفیــت تطبیــق داشــته باشــد 
و ایــن زمانــی امکان پذیــر اســت کــه کار رهــبری از افــراد بــه 
بــه  کمــک  در  تطبیقــی  رهــبری  گــردد.  منتقــل  چالش هــا 
ســازمان ها و افــراد بــرای تطبیــق فعــال و به موقــع ضروری 
اســت. دوگانــه مرســوم رهبــر-پیرو قــادر بــه پاســخگویی بــه 
امــر تطبیــق بــا تغییــر در شــرایط ناپایــدار و متغیــر کنونــی 
ــر  ــؤثری در تغیی ــش م ــد نق ــل می توانن ــران عام ــت. مدی نیس
نگاه از رهــبری فرد-مــحور بــه رهــبری به عنــوان یــک فعالیــت 

ــد. ــا کنن ــحور ایف چالش-م
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کار منحصربه فرد 
مدیرعامل )بخش سوم(

ایجاد تعادل بین حال و آینده
P&G بر مبنای نوشته های آقای لفلی، مدیرعامل سابق

حل تنش و تعارض بین اولویت های کوتاه مدت 
فاصله  بیشتر  و  بیشتر  هم  از  گاهی  که  بلندمدت  و 
مبحث  خود  اندازه  به  دراکر،  قول  به  می گیرند، 
»مدیرعامل  گفت:  دراکر  است.  قدیمی  کسب وکار 
در مورد ایجاد تعادل بین نتیجه گیری از فعالیت های 
نامعلوم،  که  آینده ای  روی  سرمایه گذاری  و  کنونی 
تصمیم  است  نامعین  بسیار  و  غیرقابل دانستن 
می گیرد... این یک قضاوت است و نه یک تصمیم بر 

مبنای واقعیت ها و آمار و ارقام.«

بیانی  به  را  دراکر  گفته  که  داده ام  اجازه  خود  به  من 
تا  کنیم  کار  حال  روی  باید  ما  که:  کنم  ارائه  دیگر 
این  کنیم.  پیدا  را  آینده  روی  سرمایه گذاری  شایستگی 
کند،  برقرار  می تواند  مدیرعامل  فقط  که  است  تعادلی 
او تنها کسی است که به منافع عوامل بیرونی  زیرا که 
مورد  در  درعین حال  و  دارد  اشراف  سازمان  درونی  و 

آینده سازمان پاسخگوست.
تعیین تعادل بهینه بین نتیجه حاصل از فعالیت های 
واقع  در  نامعلوم،  آینده  روی  سرمایه گذاری  و  کنونی 
باید  مدیرعامل  یک  که  است  انتخابی  ریسکی ترین 
علمی.  تا  دارد  هنری  جنبه  بیشتر  انتخاب  این  بکند. 
موجود  همیشه  حال  به  بیشتر  توجه  برای  کشش 
کوتاه مدت اند.  ذی نفعان  اکثر  منافع  چون  است، 
بازه  در  سازمان  کارکرد  به  چشم  آن ها  از  کمی  تعداد 
ما  که  زمانی  در  دارند.  سال  دو  یا  یک  از  بیش  زمانی 
مدیران  هستیم،  مواجه  جهانی  رکود  و  مالی  بحران  با 
فعالیت های  روی  تمرکز  برای  گذشته  از  بیشتر  عامل 
است  قابل درک  فشارند.  تحت  ماه  این  یا  هفته  این 
روی  سرمایه گذاری  می‌شوند  باعث  فشارها  این  که 
و  نوآوری  مانند  بلندمدت،  و  میان مدت  فعالیت های 

که  مدیرعامل هایی  یابد.  کاهش  سرمایه بر،  پروژه های 

تجربه  کمتر  دارند،  را  نقش  این  در  خود  تجربه  اولین 
آن ها  دارند.  آینده  سود  به  را  تعادلی  چنین  ایجاد 
معمولاً می بایست در مورد کارکرد سازمان در چند ماه 

آینده پاسخگو باشند. رشد شغلی آن ها کمتر مشروط 

مورد  در  آن ها  است.  دور  آینده  به  آن ها  توجه  به 
را  خود  غریزه  کمتر  بلندمدت  رشد  روی  سرمایه گذاری 
مسیر  در  فقط  معمولاً  غریزه ها  این  کرده اند.  تقویت 
انجام کارها تقویت می شوند. تجربه شخصی من نشان 
از  کمی  تعداد  تعادل،  این  مدیریت  برای  که  می دهد 

انتخاب های کلیدی اهمیت دارند.

در وهله اول، آن ها باید اهداف رشد معقولی را تعریف 
اهداف  به  می کند  سعی  سازمان  یک  وقتی  کنند. 
بلندپروازانه و غیرواقعی برسد، کمتر می تواند روی رشد 
می کند  سعی  برعکس،  کند.  سرمایه گذاری  بلندمدت 
که از آینده قرض کند تا حال را نگه دارد. نتیجه این کار 

تضعیف توانایی برای سرمایه گذاری روی آینده است.
مدیرعامل باید تصمیم بگیرد که رشد قابل قبول برای 
کمک  شما  به  واقعی  اهداف  چیست؟  کوتاه مدت 
می کنند که اعتماد بازار را کسب کنید و اگر بتوانید از 
اهداف تعیین شده جلو بزنید، وضع بهتر هم خواهد 
اهداف  افزایش  مقابل  در  مؤثر  عامل  مدیران  شد. 
مدیران  می کنند.  مقاومت  معقول  حد  یک  از  بالاتر 
داده اند  قول  کوتاه مدت  برای  که  را  آنچه  مؤثر  عامل 
میان مدت  برای  حال  عین  در  و  می کنند  عملی 
آینده  روی  و  می‌کنند  برنامه ریزی  و  سرمایه گذاری 
عامل  مدیران  می کنند.  شرط بندی  آزمایشی  به طور 
مؤثر سعی می کنند مناب�ع انسانی را به نوعی سازمان 
دهند که آدم های قابل را برای امروز و فردای سازمان 
شناسایی کرده و بر توسعه توانمندی آن ها بکوشند. 
دراکر گفت: »یک مدیرعامل مؤثر باید سعی کند که 
کند،  شریک  فرصت ها  از  بهره برداری  در  را  قابل  افراد 
به جای اینکه از آن ها برای حل مسائل استفاده نماید. 
یک مدیرعامل خوب سعی می کند که آدم ها را جایی 
استفاده  بهترین  خود  قوت های  از  بتوانند  که  بگذارد 
انسانی  مناب�ع  تخصیص  باشند.«  مؤثرتر  و  بکنند  را 
به طور استراتژیک یک وجه کلیدی از نقش مدیرعامل 
است، زیرا که نه تنها باید آنچه را که امروز می دانیم در 
نظر بگیرد، بلکه باید مهارت ها و تجاربی را در مدیران 
به  امروز  که  کسب وکارهایی  اداره  برای  که  کند  تقویت 
فکرمان هم نمی رسند آماده شوند. هیچ راه میان بری 
برای جایگزینی درگیری فعال مدیرعامل با افرادی که 
مدیرعامل  ندارد.  وجود  می شوند  تربیت  آینده  برای 
می توانند  که  آنان  برای  توسعه ای  برنامه ریزی  در  باید 
شخصاً  بشوند  مختلف  کسب وکارهای  ارشد  مدیران 
پایداری  بر  کار  این  اندازه  به  کاری  هیچ  کند.  شرکت 

آینده سازمان اثرگذار نیست.
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رهبری  و  مدیریت  که  نوشته‌ایم  این باره  در  گذشته  در 
انجام  که  هستند  کارهایی  یعنی  هستند،  پراکتیس 
معنای  به  پراکتیس  هم  فارسی  زبان  در  می دهیم. 
می دهیم  انجام  مستمراً  که  کاری  یعنی  است.  تمرین 
آن  درباره  کمتر  که  چیزی  ولی  شویم.  بهتر  آن  در  که 
به  ناظر  باید  که  است  روشی  و  فن  می شود،  صحبت 
این تمرین یا پراکتیس باشد. معنای پداگوژی هم 

روش و فن است.
دیده  رهبری  رایج  دوره‌های  در  که  مشکلاتی  از  یکی 
سراسر  در  دلار  میلیاردها  اتلاف  باعث  و  می شود 
ایران، شده اند این است که بخش  دنیا، من جمله در 
قابل  دوره ها  این  در  ارائه شده  محتوای  از  کوچکی 
انتقال به محیط کار واقعی هستند. برای نزدیک کردن 
این دو، یعنی محتوای دوره ها و کار واقعی وقتی که 
و  روش ها  بازمی گردند،  کار  محل  به  شرکت کنندگان 
خلاصه  اینجا  ما  شده‌اند.  عرضه  متفاوتی  نظریه های 
توضیح  را  ابزار  و  روش ها  این  از  بعضی  از  کوتاهی 
تطبیقی  رهبری  با  را  این ها  ارتباط  سپس  و  می دهیم 

بیان می کنیم.
طریق  از  است  قرار  اگر  که  است  این  مسئله  صورت 
بپردازیم،  »رهبران«  توسعه  کار  به  آموزشی  دوره های 
در  یادگیری  از  عمده ای  بخش  که  کنیم  کاری  چگونه 

محل کار قابل استفاده باشد.
برای این کار چهار موضوع باید مورد توجه قرار گیرند:

•  سطح مطلوب از دشواری
•  روش مناسب برای تمرین

•  انتخاب افراد مناسب برای شرکت در دوره
•  زمان لازم برای رسیدن به نتیجه

سطح مطلوب از دشواری به این دلیل مهم است که 
چالش برانگیز  قابل قبولی  حد  تا  باید  یادگیری  تجربه 
سختی  باشد.  شرکت کننده  سوی  از  تلاش  مستلزم  و 
قابل دسترس  آموخته ها  که  می شود  باعث  مطلوب 
مقوله  دو  عملکرد  و  یادگیری  نگاه،  این  در  باشند. 
ماندگار  یادگیری  باعث  که  شرایطی  هستند.  متفاوت 
ظاهر  در  که  می شوند  موجب  را  رفتارهایی  می شوند، 
که  شرایطی  برعکس،  و  هستند  پایین  عملکرد  شبیه 
نمی توانند  می شوند  موفق  و  سری�ع  عملکرد  باعث 
در  کار  این  پیچیدگی  شوند.  ختم  ماندگار  یادگیری  به 

تعریف سطح مطلوب سختی است.

نظریه دیگر در موضوع دشواری به نام شکست سازنده 
توضیح  از  قبل  که  ترتیب  این  به  می شود.  نامیده 
مسئله  تا  کند  تلاش  بخواهیم  فرد  از  مطلب،  نظری 
مورد بحث را با توانایی کنونی اش حل کند. مدافعان 
کرده اند.  بیان  فرایند  این  برای  را  مرحله   ۴ نظریه  این 
مسیر  در  موجود  دانش  کردن  فعال  اول  مرحله 
منجر  به تدریج  مرحله  این  است.  جدید  مسئله  حل 
چه  که  می فهمد  فرد  یعنی  می شود،  خودآگاهی  به 
چیزهایی را می داند و چه چیزهایی را نمی داند. این 
این  به  برمی انگیزد.  او  در  را  یادگیری  شوق  آگاهی 
با آنچه به او یاد  ترتیب، فرد می تواند دانش موجود را 
یادگیری  از  خوبی  سطح  به  و  کند  تجمی�ع  می دهید 

برسد که قابل استفاده در شرایط آینده خواهد بود.
که  است  شرایطی  با  افراد  کردن  مواجه  دیگر،  مدل 
خواهد  آن ها  اضطراب  باعث  و  تنش زاست  برایشان 
شد. این روش نیاز به مراقبت دارد. روبه رو کردن افراد 
با ترس ها و اضطراب هایشان نیاز به مربیان ماهر دارد 

که بتوانند سطح تنش را مدیریت کنند.
است  این  بر  سعی  نظریه‌ها  و  مدل ها  این  تمام  در 
محتویات  تا  شود  طراحی  به گونه ای  آموزش  نحوه  که 
کار  در  باشند.  واقعی  شرایط  به  انتقال  قابل  کلاس 
تجربه های  ایجاد  به  نیاز  تطبیقی  رهبری  و  رهبری 

مصنوعی و طراحی شده نداریم.

آن ها  کردن  روبه رو  و  دیگران  بسیج  یعنی  رهبری  کار 
با واقعیت هایی که معمولاً از آن ها می گریزند. در کار 
دوره  یک  در  نه  هم  آن  واقعی،  مسائل  روی  تطبیقی 
می کنیم.  تمرکز  روزمره،  کار  بستر  در  بلکه  آموزشی 
وقتی پای کار تطبیقی به میان می آید، وضعیت برای 
همه افراد می تواند منشأ تعارض گردد. تعارض مانند 
یک آتش است که هم می تواند بسوزاند و هم می تواند 
منب�ع انرژی برای تغییر باشد. در فرایند رهبری تطبیقی، 
حد مناسب از سختی در خودِِ مسئله به طور طبیعی 
وجود دارد و ما ناچار نیستیم که آن را به طور مصنوعی 
ما  به  قوی  نگهدارنده  محیط  یک  ایجاد  کنیم.  طراحی 
کمک می کند تا سطح تنش را پایش کنیم و در صورت 
لزوم شعله را موقتاً پایین بکشیم و یا برای فعال کردن 

افراد شعله را بیشتر کنیم.

پداگوژی پراکتیس
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آسیب پذیری یک شعار اخلاقی یا یک تکنیک نمایشی 
رویکرد  یک  بلکه  نیست؛  کارکنان  محبت  جلب  برای 
بهره وری،  بردن  بالا  برای  علمی  و  کاربردی  کاملاً 
خلاقیت جمعی و نجات سازمان از رکود است. در این 
تا  می رویم  عملی  جعبه ابزار  سراغ  به  مستقیم  مقاله، 
ببینید چطور می توانید این مفهوم را به شکلی امن و 

سازنده در مدیریت روزمره خودتان پیاده کنید.
صمیمانه  رفتارهای  کنید  فکر  مدیر  به عنوان  شاید 
یافته های  اما  است؛  وقت تلف کردن  شفاف  و 
می دهد.  نشان  را  این  خلاف  اجتماعی  روان شناسی 
)به  دانشگاهی  مطالعات  معروف ترین  از  یکی  در 
تقسیم  گروه  دو  به  را  غریبه ها  آرون(،  آرتور  سرپرستی 
درباره  تا  دادند  زمان  دقیقه   ۴۵ اول  گروه  به  کردند. 
یا  تعطیلات  )مثل  روزمره  و  سطحی  موضوعات 
دوم  گروه  به  کنند.  صحبت  تلویزیونی(  برنامه های 
ابراز  به  که  شد  داده  عمیق تر  و  تدریجی  سؤال هایی 
ختم  آسیب پذیری ها  پذیرش  و  ترس ها  احساسات، 
می شد )مثلاً: »آخرین باری که جلوی کسی گریه کردی 

کی بود؟«(.
گروه  در  که  پیوندی  شدت  بود؛  شگفت انگیز  نتیجه 
دوم فقط طی ۴۵ دقیقه شکل گرفت، با صمیمی ترین 
سال ها  طول  در  آدم ها  که  روابطی  عمیق ترین  و 
می کرد.  برابری  می کنند،  تجربه  خود  عادی  زندگی 
وقتی شما به عنوان مدیر، فضای گفت وگو را از سطح 
و  شفافیت  سمت  به  روتین  گزارش های  و  تعارفات 
دقیقاً  می برید،  واقعی  چالش های  اشتراک گذاری 
همین میان بر علمی را برای ساختن یک تیم وفادار و 

هم راستا طی می کنید.
پنج استراتژی طلایی برای رابطه سالم با آسیب پذیری

برای اینکه بدون صدمه زدن به  جایگاه یا اتوریته خود، 
نظریه پردازان  شوید،  بهره مند  رویکرد  این  مزایای  از 
را  زیر  گام  پنج  می‌کنند  توصیه  بودن«  »نوع  حوزه 

به مرور در رفتارتان وارد کنید:
1. با دوزهای کوچک شروع کنید

نیازی نیست در اولین قدم، تمام دغدغه ها و جزئیات 
افراطی  افشاگری های  بریزید.  میز  روی  را  زندگی تان 
مضطرب  را  تیم  اعتماد،  جلب  به‌جای  بی موقع  و 
اشتراک  به  با  جلسات،  یخ  شکستن  برای  می کند. 
گذاشتن داستان های شخصی کوچک، علایق روزمره 

در باب »نوعِِ بودن«  آسیب پذیری 3

دهید  اجازه  کنید.  شروع  ساده  کاری  دغدغه های  یا 
انسان  یک  مدیریتی،  صندلی  آن  پشت  بداند  تیم تان 

واقعی با دغدغه های واقعی نشسته است.
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2. تجربه های شکل دهنده و شکست های گذشته را 
به اشتراک بگذارید

اشتباهات  فردی،  توسعه  مسیر  داستان  وقتی 
گرفته اید  درس  آن ها  از  که  شکست هایی  و  قدیمی 
اشتباه  که  می دهید  نشان  تیم  به  می کنید،  تعریف  را 
انطباق  و  یادگیری  فرایند  از  طبیعی  بخشی  کردن 
است. این کار به آن ها شجاعتِِ نوآوری می دهد؛ زیرا 
ناشی  شکستِِ  شما،  سازمان  در  که  می شوند  متوجه 

از تلاش، جریمه ندارد، بلکه درس دارد.
3. به زمان، مکان و کانتکست )بستر موقعیتی( 

هوشیار باشید
شدت آسیب پذیری شما باید با مخاطب تان همخوانی 
چیز  همه  موقعیتی  بستر  یا  کانتکست  باشد.  داشته 
هیئت مدیره  اعضای  با  که  شفافیت  از  سطحی  است. 
خود دارید، لزوماً با آنچه با کل بدنه سازمان یا مشتریان 
و  ابهام  ابراز  اگر  نیست.  یکی  می گذارید  اشتراک  به 
تردید شما باعث حواس پرتی مشتری یا به خطر افتادن 
آنجا  جایش  می شود،  سازمان تان  پیشنهادی  ارزش 
نیست. آسیب پذیری همیشه با مرزبندی های شفاف و 

عاقلانه همراه است.

4. لایه های محافظ عاقلانه را حفظ کنید و 
خودآگاهی تان را بالا ببرید

رهبری آسیب پذیر به معنای بی دفاع بودن در برابر 
کسانی که به دنبال آسیب زدن به شما یا سازمان 

هستند، نیست. اطلاعات استراتژیک یا بسیار حساس 
را نباید با افرادی که حسن نیت ندارند در میان 

بگذارید. همچنین به یاد داشته باشید که اضطراب 
و استرس مدیر، مستقیماً به تیم سرایت می کند؛ 

بنابراین، حفظ آرامش و تسلط در بحران ها در کنار 
پذیرش محدودیت ها، نشان دهنده خودآگاهی 

بالای شماست.
5. بدون توجیه، به اشتباهات خود اعتراف کنید

اشتباه  تصمیمی  یا  می شود  خراب  پروژه ای  وقتی 
کنید  تلاش  اگر  بپذیرید.  را  آن  بلافاصله  می گیرید، 
اشتباهتان را پنهان یا توجیه کنید، همکارانتان نه تنها 
و  خودآگاهی  به  بلکه  شما،  قضاوت  و  دانش  به 
صداقتتان شک خواهند کرد. اعتراف صریح به اشتباه، 
بازی  و  است  رهبر  یک  درونی  قدرت  نشانه  بالاترین 

پنهان کاری را در کل سازمان متوقف می کند.
امروز بلوغ مدیریتی در این نیست که پاسخ همه چیز 
با  تا  دارید  شجاعت  چقدر  که  است  این  در  بدانید؛  را 
از  و  شوید  روبه رو  اشتباهاتتان  و  ندانسته ها  واقعیتِِ 

دیگران کمک بخواهید.
بودن«  »نوع  از  جدیدی  مؤلفه  به  بعد  شماره های  در 

می پردازیم.



چرا باران؟

ســایر  و  عامــل  مدیــران  بــرای  فراتــر،  مدیریــت  مدرســه  هفته نامــه  بــاران، 
امروز،  دنیــای  در  ســازمان  اداره  می داننــد  کــه  می شــود  نوشــته  مدیرانــی 
فقــط بــا تجربــه گذشــته و نســخه‌های آمــاده ممکــن نیســت. ســازمان ها 
هــر روز بــا پیچیدگــی، ابهــام، تغییــر رفتــار مشــتریان، فشــار تصمیــم گیری و 
چالش هــای انســانی روبــه رو هستنــد؛ و مدیــران بــرای عبور از ایــن وضعیت، 
بــه اندیشــه هایی نیــاز دارنــد کــه هــم عمیــق باشــند، هــم کاربــردی، هــم 

ــدام. ــم و اق ــه تصمی ــل ب ــل تبدی قاب

نــام »بــاران« را آگاهانــه انتخــاب کرده ایــم. بــاور مــا ایــن اســت کــه اثرگــذاری 
واقعــی در مدیریــت، یک بــاره و ناگهانــی رخ نمی دهــد؛ بلکــه قطره قطــره 
شکل می گیــرد. هــر ایــده درســت، هــر پرســش دقیــق، هــر بازنــگری در 
ــه  ــازه، ب ــره ای ت ــد قط ــد مانن ــازنده می توان ــوی س ــر گفت وگ ــی و ه ــدل ذهن م
رشــد تدریجــی مدیــر و ســازمان کمــک کنــد. در روزگاری کــه بســیاری از 
مدیــران تشــنه نگاه هــای نــو، دقیــق و اثربخش انــد، بــاران اســتعاره‌ای از 

همیــن جریــان آرام، پیوســته و زنــده اســت.

»بــاران« قــرار نیســت فقــط مجموعــه ای از مقاله هــا باشــد. هــر شــماره تلاشــی 
ــه  ــدی، و ارائ ــای ج ــش ه ــازه، طرح پرس ــد ت ــای دی ــودن زوای ــرای گش ــت ب اس
در  و  دشــوار  تصمیم هــای  در  مدیــران،  جلســه  در  بتوانــد  کــه  مفاهیمــی 
مسیــر ســاختن ســازمانی یادگیرنده تــر و انســانی تر بــه کار بیایــد. مدرســه 

ــا »بــاران« می خواهــد اندیشــه مدیریتــی را بــه تجربــه روزانــه  یـت فراـتـر  مدیرـ
مدیــران نزدیک تــر کنــد؛ آرام، پیوســته و اثرگــذار.


