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خلاصه کتاب قویتکنندگان
نکات کلیدی کتاب

مدران متوانند رشد کارمندان را افزایش داده یا آن را محدود کنند.

«تضعیفکنندگان» پتانسل دیگران را مسدود مکنند. آنها امکانات بلندمدت
شرکتهایشان را محدود مکنند.

«قویتکنندگان» نروی کار را به هرهوری همیشگ تشوق مکنند.

آنها رای دستیای به نتاج عالتر به مناع کمتری نیاز دارند.

«آهنرباهای استعداد» با جذب و توسعه هترن کارکنان، آنها را قویت مکنند.

بعض با اعطای «آزادی» یعنی ارائه فضای رای اشتباه و یادگری به کارکنان، آنها
را قویت مکنند.

بعضـ بـا ایجـاد «چـالش» یعنـی تشوـق گروههـا ـرای اسـتفاده از فرصـتهای
«گسترده»، آنها را قویت مکنند.
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بعض با روبال دادن به «مباحثات» یعنی حضور تعداد زیاد نظردهندگان و اجازه
دادن بـه افـراد بیشتـر ـرای مشـارکت در اتخـاذ تصـمیم نهـای، آنهـا را قـویت

مکنند.

بعض با سرمایهگذاری یعنی قسیم مالکیت روژه و فرصتهای رشد، آنها را
قویت مکنند.

رای اینکه قویتکننده باشید، به قدرت رجسته خود تکیه کنید، زرگترن ضعف
ی به صلاحیتهای اصلخود را حذف کرده و بهصورت آهسته اما مطمئن لایهها

خود اضافه کنید.

 

آنچه در ان چکیده مآموزید
همه مخواهند از افرادی که با آنها کار مکنند (یا زندگ مکنند) چز بیشتری به
دست بیاورند. لز وازمن و همکار و دستیار ارشد او یعنی گرگ مککون روش ان
کار را به شما نشان مدهند. آنها مدانند با کسب درآمد بیشتر از افراد بهوسیله
قویت همکاریهایشان، متوانید چز بیشتری از آنها به دست آورید. ان کتاب به
روشهای مردازد که مدران با استفاده از آنها به رشد دیگران و تبدل شدن
آنها به افرادی فراتر از تصورات خود کمک مکنند یا رشد آنها را متوقف کرده و
آنهـا را از آنچـه مخواسـتند باشنـد، پـانتر مآورنـد. مدرسـز معقـد اسـت کـه
رهران در هر سطح باید از پیشنهادات ک. آر. اسریدهر مدر ارشد اجرای بلومانرژی

روی کنند: «اگر کسی آزمایش را انجام ندهد، هچ اغماض در کار نیست.»

 

اثر قویتکننده
اگـر بـا مـدرانی کـار کـرده باشیـد کـه «تضعیفکننـده» ودهانـد، اـن موضـوع را درک
مکنید. آنها وقتی جلسهای را اداره مکنند، مدرخشند و دیگران در اطراف آنها
رنگ مبازند. ان روش مدریت رای تیم خیل بد نیست، اما رای کل سازمان بد
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است. رهرانی که «قویتکننده» هستند، بهسرعت ظرفیت روان خود را ارقا داده
و استعداد افراد و گروهها را افزایش مدهند. نتیجه ان کار، هرهوری و نوآوری

است.

تحقیقـات نشـان مدهـد کـه قویتکننـدگان تلاش، انـرژی و مـوفقیت بیشتـری از
کارمندان خود به دست مآورند. آنها نهتنها به مواردی که هترن افراد باید ارائه
کنند، دست میابند، بلکه ان موارد را «گسترش مدهند.» بهعلاوه، مدرانی که
قویتکننده هستند، مناع موجود را صرف کارهای بیشتری مکنند و یک منطق
همکاری جدید را اشاعه مدهند: «بیشترن استفاده را از کارمندان خود رید تا

نیازی به «مناع بیشتر» نداشته باشید.»

آیا استعداد را چزی مدانید که تنها افراد کم از نعمت آن رخوردار هستند؟ وقتی
در جلسهای شرکت مکنید، آیا فقط به سخنان کسانی گوش مدهید که در گذشته
با شما همکاری کردهاند؟ اگر جوابتان منف است، پس یک قویتکننده بالقوه
هستید. پاسخ مثبت به ان معناست که متوانید تضعیفکننده باشید (حتی اگر
هرگـز چنـن تصـوری از خـود نداشتهایـد). تمـازات مهـم هسـتند. قویتکننـدگان و
تضعیفکنندگان ممکن است اهمیت یکسانی رای مشتریان قائل شوند، هر دوی
آنها ممکن است درک زیادی از کسبوکار داشته باشند، اما اساسا در روشهای
رداختن به تفکر، استعداد، چالشها، تصمیمات و مالکیت در سازمانهایشان با هم

متفاوت هستند.

 

فرد قویتکننده بهعنوان «آهنربای استعداد»
آهنرباهای استعداد در رشد مردم و آمادگ آنها رای وظایف زرگتر و حتی مشاغل
بعـدی، بـه آنهـا کمـک مکننـد. شایـد آمـادهکردن کارمنـدان ـرای تـرک شمـا کـاری
غرمنطق به نظر رسد، اما آهنرباهای استعداد مدانند که کارمندان بااستعدادتری

ظاهر خواهند شد. آنها محیط ایجاد کردهاند که چنن افرادی را جذب مکند.
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ازآنجاکه تضعیفکنندگان و نه قویتکنندگان «سازندگان امراطوریها» هستند، نگاه
متفاوتی به استعداد دارند. آنها متوانند استعداد را جذب کنند، اما وقتی که ان
استعداد وارد کار شد، هچ تلاشی رای ارقای آن انجام نمدهند. در عوض، نروی
کار خود را تشوق مکنند تا رنامهها و تصاور خودشان را قویت کنند. استعداد،
تحت نظارت آنها ناشناخته باقمانده و ارقا نمیابد. افرادی که رای سازندگان
امراطوریها کار مکنند، اثربخشی خود را از دست مدهند و زمان دشواری را رای
جستجوی فرصتهای دیگر مگذرانند. رای اینکه یک امراطوری ساز تضعیفکننده

نباشید، از رویکرد آهنربای استعداد استفاده کنید:

1. همهجـا بهدنبـال اسـتعداد باشیـد. آهنرباهـای اسـتعداد مداننـد کـه اسـتعداد
شکلهـا و انـواع مختلفـ دارد: از همـه آنهـا نمـونهای پیـدا کنیـد تـا بـا دامنـهای از
مشکلات که اغلب سازمانها را بستوه آورده است، با روشی کاملا هرهورانه مبارزه

کنید.
2. استعداد ذاتی افراد را کشف کنید. مهارتهای سادهای رای کارکنان خود را پیدا
کنید، تا بدون هدر دادن زمان و انرژی آنها، نوع همکاری آنها با خودتان را تعن

کنید.
نهایت استفاده را از افراد خود رید. وقتی حوزه مهارت افراد را شناختید،  .3
وظیفهای به آنها محول کنید که از ان مهارت هرهرداری کنند. آنها را آزاد بگذارید

تا هترن آنچه در توان دارند را انجام دهند.
4. افراد مانع را از میان ردارید. وقتی رای قویت استعدادها تلاش مکنید، هر
کسی را که سد راه شماست از میان ردارید. مهم نیست که چگونه با شما همکاری

مکنند، اما ارزش ان هزینه را ندارند.

 

قویتکننده در نقش «آزادیبخش»
محیط کاری شما قادر است توانای شما رای بهاشتراکگذاری هترن ایدههایتان را
محدود کند. رای مثال، «سلسهمراتب رسمسازمانی» ارزش بیشتری رای نظرات افراد
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بالای هرم قائل مشود. اگر رای رسیدن به مدارج بالاتر کار مکنید، فرمانرداری از
رئیس تنها گزینه شماست، مخصوصا اگر رای فردی مستبد کار مکنید. ان رهران
متخصص «ارعاب» هستند. آنها از افراد مخواهند بیشترن تلاش خود را انجام
دهند، اما هرگز محیط ایجاد نمکنند که به شکوفای کارمندان کمک کند. بهجای
آن، افـراد در مـواجهه بـا استرسـی کـه اـن فـرد مسـتبد ایجـاد کـرده اسـت، متوقـف

مشوند.

از طرف دیگر، آزادیبخشها رای تشوق کارمندان به تفکر بیشتر و انجام هترن
کارها رای سازمان، از «فشار» استفاده مکنند. باتوجهبه ان که «آسایش» و «فشار»
کنند. اولا، آنها محیطران آزادیبخش متفاوت عمل ممعلول یکدیگر نیستند، ره
ایجاد مکنند که کارهای زرگ از آن رون مآید و در رار وسوسه استفاده کامل از

فضا توسط خودشان مقاومت مکنند.

ازآنجاکه سازمانها سلسلهمراتب سازمانی دارند، آزادیبخشان ردهبالا مدانند که
قدرت نظراتشان ینهایت است. بناران به «شنوندگانی حریص» تبدل مشوند که
دائما در تلاشاند تا هترن ایدههای افراد دیگر را کشف کنند. آنها هترن تلاشها
را از کارمندان خود مخواهند، اما مدانند تنها در صورتی متوانند آن را به دست
بیاورند که افراد «توانای تمرکز ر مسائل واقع» را داشته باشند و به طور کامل،

یآلایش و صادقانه همکاری کنند.

دوم اینکه، آزادیبخشان، «مقاض هترن تلاشهای افراد هستند» و ان خواسته را
دائمـا تکـرار مکننـد. سـوم انکـه، آنهـا یـادگری را در مرکـز فعالیتهـای خـود و
کارکنانشان قرار مدهند. اشتباهاتی رخ مدهد و آنها از آن آگاه هستند. اما افراد

همیشه و بهسرعت باید از اشتباهات خود درس بیاموزند.

قویتکنندگانی که بهعنوان آزادیبخش کار مکنند، در میان خطاها، «چرخههای
سـرع یـادگری» ایجـاد مکننـد، امـا تضعیفکننـدگان فقـط بـه سـرزنش و تـوخ

مردازند.
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قویتکننده در نقش «چالشگر»
کار کردن رای شخص «دانا» بهشدت تیم را محدود مکند. وقتی تیم از همه دانش
و توانایهـای فـرد دانـا اسـتفاده مکنـد، پیشرفتـش متوقـف مشـود. در چنـن
محیط، هچکس فضای رای رشد ندارد. از طرف دیگر، چالشگران، روش انگزه دادن
به تیم رای عور از محدودیتهای آشکار را مدانند. آنها اطراف خود را و مکشند
تا وظایف و فرصتهای را پیدا کنند که افراد رای دستیای به آنها مجور به تلاش

باشند.

سه «اقدام» رفتار آنها را هدایت مکند:

1. آنها فرصت «مکارند». چالشگران بهجای اینکه به مردم بگویند چهکار کنند،
علاقه آنها را نسبت به روژهها رمانگزند. آنها درباره مشکلات صحبت نمکنند،

بهجای آن،‌ افراد را رای کشف فرصتها با هم مرتبط مکنند.
2. آنها «چالشی طرح مکنند». چالشگران بهجای اینکه کارمندان را از شکست
بترساننـد، آنهـا را بـه تلاش تشوـق مکننـد. درنتیجـه، مفهمنـد کـه افرادشـان
توانایهای خارقالعادهای دارند. چالشگران به موفقیت سازمان کمک مکنند، زرا
سوالاتی مرسند که «بسیار عمق هستند و افراد با دانش فعل خود نمتوانند به

آنها پاسخ دهند»، بناران باید مطالب جدیدی یاد بگرند.
3. آنها «باور ایجاد مکنند». رویاروی با چالش واقع کار سادهای نیست، اما
فرد قویتکننده به افراد کمک مکند تا باور کنند که متوانند راهی رای «ارقای
خودشان» و کنترل آن چالش پیدا کنند. بهعلاوه، ان رهران، کارمندان را تشوق

مکنند تا «رنامه را مجددا خلق کنند.» ان کار منجر به خرید از ابتدای راه مشود.

یک قویتکننده رای موفقیت در به چالش کشیدن دیگران باید از حالت «پاسخگو
ودن» و رئیس ودن خارج شود. کنجکاو و رسشگر باشید. افراد را وادار به تفکر
کنید تا بتوانید آنها را با خود بهپیش رید. اگر دیگران از شما روی نکردند، نشان
مدهد که بهاندازه کاف آنها را به چالش نکشیدهاید تا ظرفیتها یا استعداد آنها

را قویت کنید.
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قویتکننده در نقش «بحث ساز»
تصمیمگرندگان بخش حیاتی هر شرکتی هستند. قویتکنندگان روش درگر کردن
بسیاری از مشتریان احتمال و افراد دیگر را مدانند و از همه استعداد تیم هره
مگرنـد. آنهـا بهعنـوان بحـث سـاز، ـرای دسـتیای بـه «قـدرت ذهنـی کامـل همـه
سازمان» مشتاق هستند. قطب مخالف آنها «تصمیمگرندگان» هستند که همه را
دور هم جمع مکنند، نه به ان خاطر که به دنبال اطلاعات ورودی هستند، بلکه به
اـن دلـل کـه تصـمیمات و دسـتورات خـود را بـه اطلاع آنهـا رساننـد. آنهـا بـه
استعدادهای کم از جمله استعداد خودشان و استعداد تعداد کم از مشاوران کلیدی

علاقه دارند.

وقتی پای تصمیم زرگ به میان مآید، قویتکنندگانی که بهعنوان بحث ساز عمل
مکنند، رای جذب استعداد بیشتر از افراد بیشتر، از یک الگوی کل روی مکنند.
اولا، آنها با تعن چارچوب مناسی رای تصمیمات، شرایط را رای همکاریهای
گسترده مهیا مکنند. آنها سوالاتی طرح مکنند که ممکن است فرضیات راج گروه
یا سازمان را به هم رزد. آنها از حضور افراد مناسب در بحث مطمئن مشوند.
سپس، اطمینان پیدا مکنند که شرکتکنندگان فرصتی رای «آزمایش حقاق و
رویاروی با واقعیت» در اختیار دارند و انکه نظرات آنها حاصل اطلاعات درست
است. در نهایت، خود تصمیم را شفافسازی مکنند و اطمینان حاصل مکنند که

افراد حاضر در جلسه اهمیت ان تصمیم و روش اتخاذ تصمیم نهای را مدانند.

وقتی شرایط مهیا شد، قویتکننده بحث را هدایت کرده و کاری مکند که افراد رای
همکاری بهاندازه کاف احساس امنیت کنند. قویتکننده به اهمیت نتاج اشاره
مکنـد. «شواهـد» مهـم هسـتند؛ امـا بایـد ریشـه در واقعیـت داشتـه باشنـد نـه در
احساسـات یـا منطقهـای فـردی. قویتکننـده اطمینـان حاصـل مکنـد کـه گـروه،
دیدگاهها و فرضیات هر یک از اعضا را در نظر گرفته است. قویتکنندگان آنچه ر
اساس ایدههای تیم انجام خواهد شد را توضح مدهند. آیا تیم تصمیم مگرد؟
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اگر انطور است، چگونه ان اتفاق رخ مدهد؟ اگر تیم تصمیمگرنده نیست،
همکاری او به چه صورت در اطلاعرسانی یا تغر تصمیمات احتمال موثر است؟

قویتکنندگان نمترسند که خودشان بهتنهای تصمیم بگرند و به توافقات گروهی
صرف نز علاقهمند نیستند. آنها بحثی به راه ماندازند تا هترن ایدهها را استخراج
کنند. بهعلاوه، بحث اندازان به دیگران اجازه مدهند تا «در تصمیم مشارکت داشته

باشند»، درنتیجه هتر آن را درک مکنند و رای انجام آن آمادگ دارند.

 

قویتکننده در نقش سرمایهگذار
تضعیفکنندگان ر ان باورند که بدون حضور آنها افراد قادر به درک موضوعات
نیستند. ان «مدران کنترلکننده» وارد صحنه شده و با دیدن اولن نشانه اشتباه ر
همه چز مسلط مشوند. رخلاف آن، قویتکنندگانی که بهعنوان سرمایهگذار عمل
مکنند، مسئولیت را به دیگران واگذار مکنند و سپس با آموزش، تعلیم و تامن
منـاع لازم، در مـوفقیت آنهـا سـرمایهگذاری مکننـد. اـن کـار بـه کارمنـدان امکـان
مدهد که مسقل عمل کنند و مسئولیت کامل کارهای خود و نتاج آنها را رعهده

بگرند.

در ان مسر، سرمایهگذاران از وارد کردن «فشار» ر شما نمترسند، اما رس شما را
نز نمکشند. آنها با آموزش دادن و کمک به پیشرفت شما پیشرفت مکنند. آنها
مشکل را از دست شما در نمآورند تا خودشان کنترل آن را به دست گرند، بلکه
مخواهند ان مشکل در دست شما باشد، شما آن را کنترل کنید، مسئولیت آن را به
عهده بگرید و بیشترن تلاش خود را رای ارائه یک کار «کامل» انجام دهید. به

همن دلل کار را از شما پس نمگرند.

ممکن است به شما بازخورد یا راهنمای بدهند: حتی ممکن است شما را تحسن
کنند. اما با دخالت بیجا یا محافظت از شما در مقال «عواقب طبیع» کارهای که
انجام دادهاید و ندادهاید، شما را تضعیف نمکنند. پس جای تعجب نیست که
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وقتی مدران کنترل‌کننده سازمان را ترک مکنند، سازمان از هم مپاشد. اما وقتی
«سرمایهگذار» سازمان را ترک مکند، «مراثی» رجای مگذارد.

 

تبدل شدن به یک قویتکننده
فرهنگ شرکت، متواند مشوق تضعیفکنندگان باشد. اغلب، چه خودتان رئیس
باشد و چه شخص دیگر، رمشغلهتر از آن هستید که به تغر دیدگاههای خود، نوع
ارتباط با همکاران یا روش انجام کارتان توجه کنید. خوشبختانه، متوانید چند روش
«تنبل» را در پیش بگرید تا به مدری تبدل شوید که با وژگهای قویتکنندگان

همسوتر است.

1. روی ینهایتها کار کنید. اگر در تلاشید تا در همه جنبههای مثبت مدریت،
خوب عمل کنید، دست نگه دارید. اگر یک نقطهضعف، زرگ و خرهکننده دارید،
پیشروی در آن را نز متوقف کنید. به هترن کارهای که در توانتان است ردازید و
آنها را هتر انجام دهید. از دست بدترن اقدامات خود خلاص شوید یا حداقل آنها

را به سطح رسانید که آسیبرسان و مضر نباشد.
2. کار خود را با فرضیات آغاز کنید ایده‌های که فکر مکنید درست هستند،
اقدامات شما را هدایت مکند. اگر فکر مکنید همه افراد اطراف شما یاستعداد
و یکفایت هستند، احتمالا روشی مدریتی شما رسالتی را ایجاد مکند که فقط
خودتـان بایـد آن را بـه انجـام رسانیـد. فرضیـه اصـل قویتکننـدگان یعنـی «مـردم
باهوش هستند و درک مکنند» را تمرن کنید. سپس مبینید که ان باور چگونه

حقانیت خود را به اثبات مرساند.
3. به خودتان 30 روز مهلت دهید. رای اینکه در هر حوزهای مانند قویتکننده
رفتار کنید، رویکرد جدید 30 روزه را تمرن کنید. ان تمرن به عادت مثبتی تبدل
خواهد شد. ان فرایند باعث مشود که کارتان را شروع کنید. اضافه کردن لایههای
به آن در طول زمان و همکاری با دیگران رای دستیای به اهداف مشابه، شما را از
«نابغه» به «نابغهساز» تبدل مکند. ان موضوع همهچز را رای شما و اطرافیانتان

https://modiresabz.com


10

تغر مدهد.

 

["message_box text_color="light]

درباره نویسنده
لز وازمن، یک از مدران اسق شرکت اوراکل، بهعنوان رئیس گروه وازمن فعالیت

مکند. وازمن یک گروه مشاورهای است که گرگ مککون یک از شرکای آن است.
[message_box/]
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