
 مديريت كردن رئيس
»هيچ چيز به اندازة مشاهدة يك مافوق موفق كه 
سريع ترقي كرده است، انگيزه بخش موفقيت نيست.«

ــس دارد و در  ــردي حداقل يك رئي ــاً هر ف تقريب
ــمار  نيروي كار دانش محور اين تمايل وجود دارد كه ش
ــمار فزاينده اي از افراد باشند كه  فزاينده اي رئيس و ش
بتواند به تأييد و ارزيابي آن ها متكي باشد و حمايتي را 

كه لازم دارد از آن ها دريافت كند.
ــا كليدهايي براي موفقيت  در مديريت كردن رؤس
ــت، روي يك  برگه كاغذ تحت عنوان  وجود دارد. نخس
فهرست رؤسا، هر فردي را كه روي او حساب مي كنيد، 
هر فردي كه شما و كارتان را ارزيابي مي كند و هر فردي 
را كه براي مؤثر واقع شدن كارتان و كار افراد زيردستتان 
به او وابسته هستيد، نام ببريد. در گام بعدي، حداقل هر 
سال يك بار به سراغ هريك از افراد فهرست رؤسا برويد 
و بپرسيد: »من و افرادم چه كاري انجام مي دهيم كه به 
ــما در انجام وظيفه تان كمك مي كند؟« و »كدام يك  ش
از كارهايي كه انجام مي دهيم مانع كار شما شده است 
و شرايط را براي شما دشوارتر مي كند؟« كار شما است 
كه به هريك از رؤسا اين توان را بدهيد تا به عنوان افراد 
ــيوه هاي كاري خود عمل كنند. رؤساي  خاص طبق ش
ــما بايد به راحتي درك كنند كه شما براساس نقاط  ش
قوت آن ها عمل مي كنيد و آن ها را در برابر محدوديت ها 

و نقاط ضعفشان حمايت مي كنيد.

ــت رؤسا را تهيه كنيد.   نكتة كاربردي: »فهرس
ــت  ــن را از هر يك از افراد فهرس ــش هاي اين مت پرس

بپرسيد.«

 خود را در سازماني درست قرار دهيد
»من به عنوان شخص به كجا تعلق دارم؟«

براي پيشرفت فردي بايد كار مناسب را در سازماني 
ــيد. پرسش اساسي اين است: »من  مناسب داشته باش
به عنوان شخص به  كجا تعلق دارم؟« لازمة اين امر درك 
اين نكته است كه چه نوع محيط كاري نياز داريد تا به 
بهترين وجه عمل كنيد: سازماني بزرگ يا كوچك؟ كار 

ــردن با افراد يا تنها؟ در موقعيتي بي ثبات يا غير آن،  ك
تحت فشار و در محدودة مهلت ها يا به صورتي ديگر؟«

اگر پاسخ متفكرانه به سؤال »به كجا تعلق دارم؟« 
ــون در آن كار مي كنيد  ــد كه به جايي كه اكن اين باش
ــت كه چرا؟ آيا به  ــش بعدي اين اس تعلق نداريد، پرس
ــول نداريد؟ آيا  ــازمان را قب اين دليل كه ارزش هاي س
ــت؟ اين وضع  ــازمان يك مجموعة به هم ريخته اس س
ــاند؛ زيرا اگر خود را در  ــما آسيب مي رس ــلماً به ش مس
ــازمان با ارزش هاي  ــد كه ارزش هاي س موقعيتي بيابي
ــما تناسبي ندارند، نسبت به خود بدبين و بي اعتماد  ش
ــي كار  ــويد براي رئيس ــد. يا اگر متوجه ش خواهيد ش
ــد  ــي فاس مي كنيد كه به دليل ورود به بازي هاي سياس
است يا تنها به موقعيت شغلي خود اهميت مي دهد يا 
ــتان كه شما او را مي ستاييد در  بدتر از همه آنكه، رئيس
انجام وظايف اساسي خود: حمايت، پشتيباني و ترفيع 
ــتان با لياقت به عنوان رئيس ناتوان است. اگر در  زيردس
جايگاه مناسب خود نيستيد، اگر سازمان اساساً خراب و 
فاسد است يا اگر قدر عملكرد شما را نمي دانند، تصميم 

درست آن است كه خارج شويد.

ــما در سازمان مناسبي   نكتة كاربردي: »آيا ش
ــخ مثبت يا منفي است، چرا؟ اگر نه،  هستيد؟ اگر پاس

چرا خارج نمي شويد؟«
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 نابساماني: تهديد يا فرصت؟
»وقتي مواهب الهي از آسمان فرو مي ريزند، برخي 
افـراد چتر خود را بـاز مي كنند. گروهـي ديگر ظرف 

بزرگي برمي دارند.«

ــد و از خود  ــود را مرور كن ــد تكاليف خ ــر باي مدي
ــد: »چه بايد بكنم كه براي خطر، براي فرصت ها،  بپرس
و مهم تر از همه، براي تغيير آماده باشم؟« نخست آنكه 
ــت و مي تواند  ــازمانتان آماده اس بايد اطمينان يابيد س
ــت  ــد. بنابراين، اكنون زماني اس ــرعت حركت كن به س
ــاب شده محصولات و خدمات فاقد  كه فرد به طور حس
ــد )و به اين نكته  ــه را رها كرده و تعطيل مي كن توجي
ــيار مهم به نحو مطلوب انجام  توجه دارد كه وظايف بس
مي شوند(. دوم، او بايد به گران قيمت ترين منبع )زمان( 
به ويژه در حوزه هايي بپردازد كه نيروي انساني تنها منبع 
ــم نظير مجموعه هاي  ــت؛ چرا كه گروه هاي مه آن اس
تحقيقاتي، كاركنان خدمات فني و همة مديران در آن 
قسمت حقوق بالايي مي گيرند. براي بهبود بهره وري و 
توليد، بايد هدف گذاري كرد. سوم، مديران بايد بياموزند 
ــد را از يكديگر  ــت كنند و انواع رش ــد را مديري كه رش
بازشناسند. اگر بهره وري تركيب كلي منابع شما همراه 
ــد سازمان بالا مي رود، مي توان گفت كه اين رشد  با رش
ــت. چهارم، در سال هاي پيش رو، توسعة افراد  سالم اس

بسيار حياتي تر خواهد بود.

 نكتة كاربردي: »خود را از محصولات و اهداف 
فاقد توجيه خلاص كنيد. اهدافي را براي بهبود بهره وري 
ــد را مديريت كنيد. نيروي انساني خود را  تعيين و رش

توسعه دهيد.«

 توازن ميان پيوستگي و تغيير
»دقيقاً به اين دليل كه تغيير امري پيوسته است، 

پايه ها بايد بسيار قوي باشند.«

يك نهاد هرچه بيشتر براي رهبري كردن تغييرات، 
سازمان داده شده باشد نياز بيشتري به ايجاد پيوستگي 
در داخل و بيرون خواهد داشت و ايجاد توازن ميان تغيير 
ــتگي نيز ضروري خواهد بود. يك شيوة  سريع و پيوس
اين كار آن است كه مشاركت در تغيير را مبناي روابط 
پيوسته قرار دهيم. ايجاد توازن ميان تغيير و پيوستگي 
به كار پيوسته روي اطلاعات نياز دارد. هيچ چيز به اندازة 
اطلاعات اندك و غيرقابل اتكا در پيوستگي اخلال ايجاد 
نمي كند و به روابط صدمه نمي زند. طرح اين سؤال در 
ــي بايد از اين تغيير آگاه  مورد هر تغييري كه »چه كس
شود؟« هرچند تغييري ناچيز باشد، بايد به امري روزمره 
در هر سازماني تبديل شود و سازمان ها هرچه بيشتر بر 
كار افراد در كنار يكديگر بدون اينكه با يكديگر كار كنند 
ــاوري ارتباطي جديد  ــي بر افرادي كه از فن )و به عبارت
ــند، اين موضوع اهميت  ــتفاده مي كنند( متكي باش اس
بيشتري خواهد يافت. فراتر از همه، در ارتباط با مباني 
سازمان، رسالت آن، ارزش هايش و تعريف آن از عملكرد 

و نتايج، پيوستگي مورد نياز است.
نهايت آنكه، توازن ميان تغيير و پيوستگي بايد در 
قالب جبران، شناخت، و پاداش ها شكل گيرد. همچنين، 
ــت بياموزيم كه يك سازمان بايد به پيوستگي  لازم اس
پاداش دهد؛ مثلًا با توجه  كردن به افرادي كه پيشرفت 
ــاخص هاي با ارزش سازمان و  مداوم به عنوان يكي از ش
ــتور كار آن ها  ــتة تقدير و پاداش و ابتكار، در دس شايس

است.

 نكتة كاربـردي: »وقتي تصميمي مي گيريد يا 
تغييري ايجاد مي كنيد، از خود بپرسيد: چه كسي بايد 

از اين تغيير اطلاع يابد؟«
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