
1

4 گام رای حفظ روحیه تیم در بحران
بحرانها شاید خود را با ارقام قرمز در ترازنامهها نشان دهند؛ اما حقیقتِ هولناکتر در
ذهن کارمندان رخ مدهد. در زمان تلاطمهای زرگ، اولن چزی که فرو مرزد
ودجه نیست؛ بلکه «تمرکز و امنیت روانی» است. اهمیت حفظ روحیه تیم در بحران،

دقیقا در همن نقطه مشخص مشود.

وقتی سایه بحران ر کسبوکار مافتد، ذهن کارمند از خلاقیت بهسمت «غرزه بقا»
کـوچ مکنـد. او دیگـر بـه هـود تجربـه مشتـری فکـر نمکنـد؛ بلکـه درگـر سـوالاتی
فرساینده است: «آیا ماه بعد حقوق مگرم؟» یا «اگر تعدل نرو شروع شود، من

نفر چندم لیست هستم؟».

در علوم اعصاب، وقتی «آمیگدال» (مرکز ترس) کنترل مغز را به دست مگرد، بخش
تفکر منطق از مدار خارج مشود. انتظار هرهوری از چنن تیم، مانند انتظار موه

دادن از درختی است که ریشههایش در حال سوختن است.

در ان شرایط، وظیفه مدر از چک کردن شاخصهای کلیدی عملکرد به «مدریتِ
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آرامش» تغر میابد. مدر باید نقش یک لنگر را ایفا کند؛ چراکه هچ استراژی
مال زرگ نمتواند سازمانی که دچار «انجماد روانی» شده را از طوفان عور دهد.

 

1. شفافیتِ حداکثری؛ پادزهرِ شایعه
در فزیک، خلاء همیشه با چزی ر مشود؛ در سازمان نز، «خلاءِ اطلاعاتی» فورا با
شایعات مسموم ر خواهد شد. نخستن قدم رای حفظ روحیه تیم در بحران،
مدریتِ جریان اطلاعات است. وقتی مدر سکوت مکند، کارمند تصور مکند

فاجعهای در راه است.

حفظ ریتم ارتباط
جلسات کوتاه هفتگ را به یک «آن» تبدل کنید. حتی اگر پیام جدیدی ندارید،

حضور شما و گفتن «ما هنوز در حال نرد هستیم»، امنیت ایجاد مکند.

صداقتِ کنترلشده
فهمند. اگر مشکلی شجاعانه» را من «امید واهی» و «واقعگرا کارمندان تفاوت
هست، آن را با «رویکرد حل مسئله» بیان کنید تا تیم بهجای ترس، احساس «محرم

ودن» و مسئولیتپذری کند.

روتکل «سوالات سخت»
فضای ایجاد کنید که کارمندان جرات کنند رسند: «آیا اخراج مشویم؟». پاسخ

صادقانه (حتی اگر تلخ باشد) هتر از تعلق و بلاتکلیف است.

 

۲. تغر نقش از «بازرس» به «پشتیبان»
در بحران، نظارتِ سختگرانه و رزمدریتی، نتیجه عکس مدهد. رای حفظ روحیه
تیم در بحران، باید از کنترلهای یمورد دست کشید. وقتی اضطراب بالا است، کنترلِ

بیشازحد، فقط حس یاعتمادی را تزرق مکند.
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مدریت ر اساس خروج؛ نه حضور
بهجای تمرکز ر ساعت ورود و خروج، ر نتاج تمرکز کنید. اجازه دهید کارمندان در
ساعاتی که تمرکز بیشتری دارند (و شاید درگری خانوادگ کمتری در اوج بحران دارند)

کار کنند.

گوش دادنِ همدلانه در جلسات ۱-۱
ان جلسات را از حالت «بازجوی درباره روژهها» خارج کنید. ۵۰ درصد زمان را به
ررسی وضعیت روح فرد اختصاص دهید. جمله «من مفهمم شرایط سخت است»،

قدرت جادوی دارد.

 

۳. ایجاد امنیت روانی
هرهوری تیم در زمان بحران، مسقیما به مزان «امنیت روانی» آنها بستگ دارد.
کارمندی که نگران توخ یا جریمه بابت خطاهای احتمال باشد، ریسک نمکند و در
نتیجه، سازمان در نبست باق مماند. وقتی مناع مال محدود است، «دیده

شدن» به قویترن محرک رای حفظ روحیه تیم در بحران تبدل مشود.

جایگزینی «حل مسئله» با «مقصریای»
در شرایط بحرانی، ضریب خطا به دلل استرس بالا مرود. بهجای تمرکز ر پیدا کردن
مقصر، تمام انرژی تیم را روی اصلاح خطا و یافتن راهکار متمرکز کنید. ان رویکرد،

کلید اصل در حفظ روحیه تیم در بحران است تا مشکلات بهسرعت گزارش شوند.

ثبات در رخورد
رفتارهای پیشبینیناپذر مدر در بحران، استرس تیم را چندرار مکند. داشتن یک
چارچوب حمایتی مشخص به کارکنان اطمینان مدهد که علرغم فشارهای رونی،

محیط داخل سازمان قال اعتماد و پایدار است.

حمایت از سلامت روان
اگر امکانات مال اجازه مدهد، از خدمات مشاوره استفاده کنید؛ در غر ان صورت،

https://modiresabz.com


4

رضروری و به رسمیت شناختن استرسِ موجود، از فرسودگبا کاهش فشارهای غ
شغل جلوگری کنید.

 

4. قدردانی هدفمند؛ سوخترسانی به انگزه تیم
در دوران بحران، کارهای عادی انرژی مضاعف از کارمند مگرند؛ بناران سیستم
قدردانی سازمان نز باید فعالتر از زمان عادی باشد. وقتی مناع مال محدود است،

«دیده شدن» به قویترن محرک تبدل مشود.

قدردانیِ شخصسازی شده و فوری
منتظر جلسات ماهانه نمانید. یک تشکر مسقیم، کوتاه و به موقع از طرف مدر
ارشد بابت یک کار خوب، تاثر ماندگارتری از پاداشهای کل و بدون روح دارد. ان

کار به کارمند ثابت مکند تلاشهایش در میان هیاهوی بحران گم نشده است.

تمرکز ر «روزیهای کوچک»
در زمان بحران، رسیدن به اهداف زرگ دشوار است و ان متواند باعث حس
سرخوردگ شود. اهداف را به قطعات کوچک قسیم کنید و هر پیشرفت جزئی را
بهعنوان یک موفقیت تیم اعلام کنید. ان کار، حس «جلو رفتن» و زنده ودن را در

سازمان قویت مکند.

شفافسازیِ ارزش کار
به کارمند یادآوری کنید کار او در ان شرایط سخت، چه کمک به بقای شرکت و
زندگ مشتریان مکند. دادنِ «معنا» به سختیها، تابآوری افراد را بهشدت بالا

مرد.

 

وفاداری در طوفان ساخته مشود
بحرانهـا همانقـدر کـه تهدیدکننـده هسـتند، آزمـونی ـرای سـنجش اصـالتِ فرهنـگ
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سازمانی شما نز محسوب مشوند. موفقیت در حفظ روحیه تیم در بحران، «رند
کارفرمای» شما را رای سالها بیمه مکند. رند کارفرمای یک شرکت، نه در روزهای
سودآوری و جشنهای سالانه؛ بلکه در چگونگ رخورد مدر با کارمندان در روزهای

سخت شکل مگرد.

رند کارفرمای شرکت
منظور از رند کارفرمای یک شرکت، تصوری است که کارکنان فعل و مقاضیان کار،
از فضای داخل و ارزشهای واقع آن سازمان دارند؛ در واقع رند کارفرمای یعنی

«اعتبار شما بهعنوان یک استخدامکننده».

بحرانها دقیقا همان زمانی هستند که ان رند ساخته یا وران مشود. وقتی در
اوج فشار، امنیت روانی تیم را تامن مکنید، پیام قدرتمند به بازار کار مفرستید:
«اینجا سازمانی است که انسانها در آن ارزشمند هستند». ان اعتبار باعث مشود
پس از بحران، نهتنها نروهای کلیدی خود را حفظ کنید؛ بلکه هترن استعدادهای

بازار نز رای وستن به تیم شما صف بکشند.

مـدری کـه بـا شفـافیت، حمـایت و قـدردانی از تیـم خـود در راـر فشارهـای بحـران
محافظت مکند، در نهایت صاحب ارتشی از نروهای وفادار خواهد ود که پس از
عور از طوفان، سازمان را با سرعتی چندرار بهسمت موفقیت مرند. اگر بهعنوان
یک مدر، هماکنون میان یک طوفان کاری به سر مرید، پیشنهاد مکنیم رای
رداشتن گامهای عملیاتیتر، مقاله «چکلیست مدریت کسبوکار در بحران» را نز در

وبسایت مدرسز مطالعه کنید.
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