
كليد واژه ها: مديريت بدون كنترل، همياري، ارزيابي كاركنان. 
اين توصيه خطاب به همة سازمان ها نيست؛ بيشتر در سازمان هاي 
دانش  محور و دانش بنيان كاربرد دارند. به نظر مي رسد سازمان هايي از 
قبيل مدارس نيز مي توانند مشمول آن شوند. بنابراين با مفاهيم آن آشنا 
مي شويم و به فراخور و اقتضائات سازماني كه رهبري آن را بر عهده 
داريم عمل مي كنيم. اين مطالب از روي مقاله اي در نشريه گزيده هاي 

ــماره 103،  اسفند 1388 صفحات 7  مديريت ش
ــا 9، مورد بازنگري و نگارش مجدد قرار گرفته  ت
است،  به نحوي كه مورد استفاده مديران مدارس 

قرار گيرد.
در دوران بحران و آشفتگي سازماني،  ممكن 
ــعي كنند با تشديد  ــت مديران بنابر عادت س اس
ــند،  اما  ــي را موقتاً بهبود بخش ــا،  كاراي كنترل ه
واقعيت اين است كه در سازمان هاي دانش محور،  
ــرايط بحراني هم مي توان با تفويض  حتي در ش
ــان،  نوآوري و كاميابي را تقويت  اختيار به كاركن
ــت،  رهبراني كه  ــان داده اس كرد. تحقيقات نش
ــدت دنبال مي كنند،   ــتان را به ش كنترل زيردس

ــازند. با اين وجود  ــازمان آسيب هاي جدي وارد س ــت به س ممكن اس
ــديد و ايجاد موانع بر سر راه نوآوري ها و  ــاهد كنترل هاي ش بازهم ش
ــي آن مي تواند عدم ارائه  ــتيم. يكي از علت هاي اصل خلاقيت ها هس
ــد. برخي از سازمان هايي  راه كارهاي عملياتي و يا راهنماي عمل باش
كه با استفاده از راهنماي عمل توانستند كنترل را كم كنند و اختيارات 
بيشتري به كارمندانشان بدهند،  موفقيت هاي زيادي داشتند. امروزه اين 

نگاه را رويكرد مديريت «بدون كنترل» نيز مي نامند.
ــازمان هايي كه كنترل را تشديد مي كنند،  ساختارشان متمركز  س
ــازماني را به شدت سنگين و  ــود و فضاي س و مبتني بر قدرت مي ش
ــا و فرصت هاي  ــازمان نمي تواند به چالش ه ــك مي كنند؛  لذا س خش
محيط پرتحرك خود واكنش مناسبي نشان دهد. بنابراين بايد اختيارات 
ــاس توانايي حوزه ها و كاركنان ذيربط و ميزان و  تصميم گيري را براس
واكنش آنان در برابر تغييرات محيطي تفويض كرد تا بتوانند با سرعت 
تصميم گيري كنند. اين حركت موجب افزايش اعتماد به نفس كاركنان 
و بروز خلاقيت و نوآوري آنان خواهد شد. بدين وسيله شما به تدريج 

قدرت را  بگذارنم تا رهبر بهتري باشيم
رويكرد «قدرت ممنوع» را در سازمان جا مي اندازيد و نشان مي دهيد 

كه حق تصميم گيري تنها ازحقوق افراد رده بالاي سازمان نيست.
البته اين نكتة مهم نيز نبايد فراموش شود كه رهبري در واقع اين 
ــت كه وظايف را واگذار و نتايج را ارزيابي كنيم؛  بلكه بايد روحية   نيس
مسئوليت پذيري در قبال كسب و كار را به كاركنان القا كنيم. اگر چه 
ــتر در سازمان هاي دانش محور كاربرد دارد؛ ولي حتي  اين رويكرد بيش
سازمان هاي توليدي و خدماتي هم از كاركنانى كه حق 
ــري را از آن خود مي دانند و بيش تر خود را با  تصميم گي
ــود مي برند. اگر قرار است ترك  كار درگير مي كنند، س
قدرت براى سازماني ارزش به همراه داشته باشد؛  افراد 
بايد انگيزة دروني پيدا كنند. به عنوان مثال،  به كاركنان 
ــم روي موضوعاتي كار كنند  متخصص اجازه مي دهي
ــتري دارد و برايشان  كه با استعدادشان هم خواني بيش
جذاب تر است. موضوعات در يك گردهمايي به بحث 
گذاشته شود تا اعضا بر سر آن ها به توافق برسند. رهبر 
ــم هم به صورت دوره اي تغييركند. رهبري به فردي  تي
برسد كه نسبت به افراد ديگر شايستگي بيش تري دارد و 
اعضا هم او را به عنوان رهبر قبول كنند. يكي از نام هاي 
خوب براي اين شيوه «همياري» است. در اين روش كاركنان بر حسب 
معيارهايي چون اعتماد، مسئوليت پذيري و نوآوري ارزيابي مي شوند. در 
اين گروه ها رهبران چشم انداز و استراتژي را به گروه ديكته نمي كنند؛ 
بلكه به اعضا اجازه مي دهند از طريق بحث و گفت وگوهاي غيررسمي 
ــتراتژيك و دريافت بازخورد و  ــايل و موضوعات اس در خصوص مس
ــيم كنند و اهداف والاتر و  ــتمر، چشم انداز مشتركي ترس آموزش مس

استراتژي هاي كمي و عددي ارائه دهند.
ــازمان دانش محوري همچون مدرسه،  ترك كنترل براي هر س
ــي آن در هر مورد متفاوت است.  ــد. البته اثربخش مي تواند مفيد باش
وقتي سازمان به دليل ناتواني در شناخت محيط پيرامون، فرصت ها 
ــت مي دهد؛ وقتي كارها به علت فشار رواني شديدي كه به  را از دس
ــتي انجام نمى شود؛  يا  ــده يا نارضايتي آن ها به درس كاركنان وارد ش
ــي ركود و جمود كارها را دچار اختلال مي كند،  بهترين راه براي  وقت
بالفعل كردن قدرت خلاقيت و نوآوري كاركنان استفاده از «همياري» 

است. ■ 

سازمان هايي كه كنترل 
مي كننـد،   تشـديد  را 
ساختارشـان متمركز و 
مبتني بر قدرت مي شود 
و فضاي سـازماني را به 
شدت سنگين و خشك 
مي كنـد؛  لذا سـازمان 
نمي توانـد به چالش ها 
و فرصت هـاي محيـط 
پرتحرك خود واكنش 
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