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 *(4وکار)ویروس کرونا و کسب

 رهبری در بحران:
 های آتی آنبه شیوع ویروس کرونا و چالش هاسازمان دهیالگوی پاسخ

های سال ها درتجربیات آندیگر برای بسیاری از مدیران شیوع ویروس کرونا بحرانی است که با 
تواند به شما کمک کند رهبری وجود دارد که می در حوزه اخیر تفاوتی جدی دارد. پنج فعالیت

 برای رهبری در دوره شیوع کرونا داشته باشید.پاسخی اثربخش 
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آنچه رهبران در طول یک بحران به آن 
گویی از پیش نیاز دارند یک برنامه پاسخ

تعیین شده نیست، بلکه رفتارها و 
ها طرزفکرهایی است که مانع از تکیه آن

-شود و به آنهای گذشته میبه نوع نگاه

نگرانه به کند که آیندهها کمک می
 مسائل نگاه کنند.

 هاوکارکسباداره شیوع ویروس کرونا مسائل فراوانی را در 
 وکار برای رهبران ایجاد کردهو حتی فراتر از حوزه کسب

ومیر ناشی از بیماری است. تعداد افراد مبتلا و میزان مرگ
-باعث ایجاد وحشت در بین کارکنان و دیگر ذی 19-کووید

ها شده است. حجم گسترده شیوع و غیرقابل نفعان سازمان
گویی به این مسئله را برای بینی بودن آن پاسخپیش

یک مدیران سخت کرده است. در حقیقت شیوع کرونا 
: بحرانی که در آن است 1از یک بحران گسترده املنمونه ک

، دهدهای بزرگی رخ میها در مقیاسرویدادها یا توالی آن
ای دارد و این امر منجر به درجه بالایی از کنندهسرعت خیره

بخشد، ها را شدت مینظمیشود که بیعدم قطعیتی می
ل اختلا در افراد آورد واحساس فقدان کنترل را به وجود می

 کند.عاطفی ایجاد می

درک کردن این نکته که شرکت با یک بحران روبرو شده 
است اولین کاری است که مدیر باید انجام دهد. برداشتن 
این گام بسیار سخت است، مخصوصاً زمانی که این بحران 

و هنوز نقاب را از چهره خود بر گیری است در حال شکل
که در شرایطی کنند نداشته است و مدیران احساس می

-هایی میهای چنین بحران. از جمله نمونهعادی قرار دارند

کرونا در سال  و ۲۰۰۲-۳های شیوع سارس در سال توان به
جاری اشاره کرد. در مواجهه با چنین بحرانی که به آرامی در 

مدیران باید بتوانند بر سوگیری  گرفتن است شکلحال 
زیرا این امر باعث  غلبه کنند« 2احساس عادی بودن شرایط»

ها تخمین درستی از احتمال وقوع بحران و شود که آنمی
  پیامدهای آن نداشته باشند.

شوند هنگامی که مدیران متوجه وجود چنین بحرانی می
حال دهی خود را تعیین کنند. بااینتوانند الگوی پاسخمی
های ها را همانند موقعیتتوانند این پاسخها نمیآن

های ها برنامهای اجرا کنند که برای آنی روزمرهاورژانس
مفصلی از قبل آماده شده است. در یک بحران که قواعد 

-باشند، پاسخحاکم بر آن ناآشنا بودن و عدم قطعیت می

ای از اقدامات های اثربخش دربرگیرنده مجموعه گسترده
های موقت هایی صرفاً به حرکتهستند: در چنین موقعیت

های کار سازی سیاستشود )به عنوان مثال پیادهاکتفا نمی
تر در خانه( بلکه ممکن است تغییراتی جدی -از راه دور

وکار را نیز به دنبال داشته باشد )مثلاً های کسبفعالیت
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پذیرش ابزارهای جدید برای کمک به همکاری بیشتر(، و 
تواند پس از دوران بحران نیز استمرار پیدا حتی این امر می

 د.کن

چیزی که مدیران در زمان بحران به آن احتیاج دارند یک 
برنامه اقدام از پیش تعریف شده نیست، بلکه رفتارها و 

ها به از وابستگی عاطفی آن عاری طرزتفکرهایی است که
ها که در گذشته اتفاق افتاده است و به آن باشدچیزهایی 

قاله ما نگر داشته باشند. در این مکمک کند که نگاهی آینده
به بررسی پنج مورد از این رفتارها و طرزفکرهایی که باید 

-مدیران به وجود آید می در این شرایط نزدبرای موفقیت 

-پردازیم تا به رهبران کمک کنیم دوره شیوع کرونا و بحران

 سر بگذارند.های پس از آن را به خوبی پشت

ایجاد گویی به بحران: سازماندهی برای پاسخ
 هاتیمشبکه 

دهی از بالا ان باید این باور را که پاسخدر زمان بحران، رهبر
شود کنار بگذارند. به پایین باعث ایجاد ثبات در سازمان می
توانند بر ها میدر اتفاقات اورژانسی روزمره، شرکت

مراتبی خود برای مدیریت دستوردهی و کنترل سلسله
گویی تعریف شده است هایی که از قبل برای پاسخفعالیت

هایی که با عدم قطعیت همراه ا در بحرانکنند. ام ءاتکا
-شوند که برای آنهایی مواجه میهستند، رهبران با چالش

شناسند. گروه ها را نمیها ناشناخته است و از قبل آن
توانند کوچکی از مدیران در بالاترین سطح از سازمان نمی

آوری کنند یا به سرعت تصمیمات لازم اطلاعات کافی جمع
توانند با ویی اثربخش را اتخاذ کنند. رهبران میگبرای پاسخ

دهی و دادن اختیارات های واضح برای پاسختعیین اولویت
سازی راهکارهایی که در کافی به دیگران برای ایجاد و پیاده

های خود را به شکل هاست سازمانراستای این اولویت
 بهتری به حرکت درآورند.
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رس بالا و آشوبناک و اداره امور در شرایط با استبرای 
-توانند شبکه، رهبران میسریع مسائلحل  توانمندی تقویت

ها مفهومی ها را ایجاد کنند. اگرچه شبکه تیمای از تیم
اینجا آن را به درستی توضیح شناخته شده است اما باید 

ها هستند که تجربه زیرا صرفاً تعداد کمی از شرکت دهیم
ها ای از تیمها دارند. شبکهسازی این شبکهموفقی در پیاده

است  ییهاپذیر از گروهدربرگیرنده ترکیبی به شدت انعطاف
که در راستای یک هدف مشترک همانند افراد یک تیم با هم 

 کنند )نمودار(.کار می

دهند که برخی از اجزای این شبکه اقداماتی را انجام می
 )مخصوصا شودخارج از عملیات جاری سازمان انجام می

های آن به . دیگر بخشپاسخگویی و مقابله با بیماری(
-های روزمره کسبشناسایی پیامدهای بحران برای فعالیت

پردازند و با انجام اصلاحاتی همانند کمک کردن به وکار می
هنجارهای کاری جدید وضعیت کارکنان برای سازگار شدن با 

 هابخشند. در بسیاری از موارد شبکه تیمرا بهبود می
است که چهار حوزه اصلی را پوشش  یتدربرگیرنده یک مرکز

دهد: حفاظت از کارکنان، ایجاد ثبات در زنجیره تأمین، می
رضایت مشتریان و آزمون استرس مالی )برای کسب 

گویی به کرونا پاسخ»توانید به سند اطلاعات بیشتر می
در سایت « های یک مرکز عصبی توانمندویروس: حداقل

McKinsey.com .)مراجعه کنید 

های اثربخش ، شبکههای تخصصیغیر از توانمندی در حوزه
ای رشتهها میان. آندارندهای مختلفی ها ویژگیاز تیم

ها دربرگیرنده درجه دهد که بحرانهستند: تجربه نشان می
کارگیری افراد بالایی از پیچیدگی هستند که این امر به

سازد. مدیریت ضروری میهای مختلف را متخصص از حوزه
بحران نیازمند عمل کردن است. صرف اخذ نظریات خبرگان 

-در این مرحله کافی نیست، بلکه این خبرگان باید به جمع

-آوری اطلاعات بپردازند، راهکارهایی را پیشنهاد دهند و آن

ها باید این راهکارها را در طول مسیر ها را عملیاتی کنند. آن
در تیم با تغییر شرایط شناخت بهتری از اصلاح نمایند. هرچق

ها به ایجاد سازگاری بیشتر، کند این شبکهبحران پیدا می
-های خود میسازماندهی مجدد، توسعه یا تقویت تیم

گیرندگان در این مرحله پردازند. ممکن است تصمیم
اشتباهاتی را نیز داشته باشند اما باید بتوانند به سرعت از 

بگیرند و اصلاحات لازم را بدون تعصب یا  این اشتباهات یاد
بحران،  فلج کردن سازمان انجام دهند. در هنگام شروع

گیرندگان مشخصی را برای هدایت مدیران عالی باید تصمیم

حال هرچقدر که بحران پاسخ به بحران انتخاب کنند. بااین
گویی به بحران به پاسخ واقعی یابد رهبرانتوسعه می

-ودظهور در این شبکه تیمی پدیدار میصورت طبیعی و خ

نیستند و به الزاماً این افراد از بین مدیران عالی  کهشوند 
 دیگر سطوح سازمان نیز تعلق دارند.

ها را تقویت رهبران باید همکاری و شفافیت در شبکه تیم
کنند. یک راه برای انجام چنین چیزی توزیع اختیارات و به 

به عبارت دیگر نشان دادن گذاری اطلاعات است: اشتراک
خودشان عملیاتشان را انجام توانند ها میکه چگونه تیماین

تواند با های بحرانی، شهود رهبران میدهند. در موقعیت
ها و اطلاعات موردنیاز برای گیری آناختیارات تصمیم

ها ترکیب شود و مبنای لازم برای گیری و کنترل آنتصمیم
-صورت تیما را تأمین کند. در غیر اینهنیازهای اطلاعاتی آن

های شخصی خود شوند که مبتنی بر دیدگاهها تشویق می
 عمل کنند.

-یک بخش حیاتی دیگر از نقش رهبران مخصوصاً در محیط

شود های احساسی و پرتنشی که در شرایط بحران دیده می
ها بتوانند ایجاد ایمنی روانشناختی برای کارکنان است تا آن

-ها، سؤالات و دغدغهشکلی آزادانه به بحث درباره ایدهبه 

هایشان بدون ترسیدن از پیامدهای منفی این امر بپردازند. 
دهد موقعیت را به درستی ها اجازه میاین کار به شبکه تیم

های سالم و سازنده درک کند و با استفاده از بحث
 ها را تشخیص دهد.راهکارهای مواجهه با این موقعیت
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مدیران 
 عالی

تیم رهبری 
 پاسخ

 «الف»
مشاوره 

 بهداشتی درمانی

 «ب»
مدیریت 

 پروژه شبکه

رهبری تیم 
 پاسخ

الف. مشاوره بهداشتی 
 درمانی

ها و خطوط سیاست •
 راهنمای کلی

راهنمای مدیران  •
 عملیاتی

 ب. مدیریت پروژه شبکه

 سناریوها •

 نقشه مشکلات •

 هماهنگی عملیاتی •

 رسانی بیرونیج. اطلاع
 گذاریهماهنگی با الزامات نشانه •

نفع های ذیرسانی به گروهاطلاع •
 )مثلاً شرکا(

 د. مالی

 آزمون استرس مالی •

 ه. زنجیره ارزش

اختلالات و پشتیبانی از برگشتن  •
 ها(وام به شرایط عادی )مثلاً 

 مدیریت موجودی کالا •

 و. دسترسی به همکاران
با  چندگانه های رسانی در کانالاطلاع •

 همکاران

 بازخور دوجانبه )پیمایش، ایمیل، تلفن( •

 ز. فناوری

 سازی کار از منزلها و پیادهزیرساخت •

های مختلف کارکنان پشتیبانی از بخش •
توانند از خانه کار )مثلاً کسانی که نمی

 کنند(

 هاح. مدیریت اموال و دارایی

 مدیریت ساختمان •

 مدیریت کارخانه •

های تیم
 اقدام

 «ج»
رسانی اطلاع

 بیرونی

 «د»
 مالی

 «ه»
زنجیره 
 تأمین

 «و»
دسترسی به 

 همکاران

 «ز»
 فناوری

 «ح»
اموال و 

 هادارایی

 نمودار

های موردنیاز ها پاسخای از تیمشبکه ،در طول یک بحران
های روزمره را و فعالیت اجراخارج از عملیات عادی سازمان را 

 کنند.نیز اصلاح می

 گویی به شیوع ویروسای از یک شبکه پاسخنمونه
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ارزش  رهبران در طول بحران:  رشد دادنیافتن و 
 «خوشبینی محدود»و « آرامش عامدانه»

به همان اندازه که مدیران عالی سازمان باید برای انتقال 
مراتبی سازمان ها از سیستم سلسلهدادن برخی از مسئولیت

ها آماده باشند، باید به توانمندسازی دیگر تیمبه شبکه 
گویی به بحران های پاسخکارکنان برای هدایت برخی از جنبه

نیز بپردازند. این امر دربرگیرنده اعطای اختیارات به این 
بدون تأیید مدیران ها سازی تصمیماتی که آنو پیاده افراد

دیران اند خواهد بود. یک کارویژه مهم مگرفتهبالادستی 
گیری است که در عالی، ایجاد معماری سازمانی برای تصمیم

است و تصمیمات توسط افراد  مشخصها گوییآن پاسخ
شود. مدیران عالی باید مناسب در سطوح مختلف گرفته می

مطمئن شوند که افراد مناسبی را برای اتخاذ تصمیمات 
در اند. ها انتخاب کردهگویی به بحران در شبکه تیمپاسخ

های اورژانسی روزمره، تجربه ارزشمندترین ویژگی موقعیت
های است که رهبران باید داشته باشند. اما در بحران

بیشترین اهمیت را  یشخصیتهای ویژگیگسترده و جدید 
-گویی در شرایط بحرانی مید. رهبرانی که به پاسخندار

های خود را حول یک هدف واحد پردازند باید بتوانند تیم
ها تعریف کنند حد سازند و سؤالات مشخصی را برای آنمت

های ها تحقیق کند. برخی از ویژگیکه تیم باید در مورد آن
ها وجود دارند که باید به آن شخصیتی در این افراد مهم

، یعنی فرد ها آرامش عامدانه استاشاره شود. یکی از آن
ها نهای نامطلوبی که در آخود را از موقعیت ذهن بتواند

در مورد نحوه  متمرکزقرار گرفته است آزاد کند و به شکلی 
ها به تأمل بپردازد. آرامش عامدانه معمولاً عمل کردن در آن

شود که تاحدی متواضع هستند اما در افرادی یافت می
 قدرت دفاع از خود را نیز دارند.

نفس یک ویژگی مهم دیگر خوشبینی محدود یا اعتمادبه
است. اگر رهبران در هنگام شروع بحران که با گرایانه واقع

نفس بالایی را اند اعتمادبههای مشکلی مواجه شدهموقعیت
از خود نشان دهند ممکن است اعتبار خود را از دست 

برای رهبران بهتر است این نکته را به دیگران منتقل  دهند.
ها مطمئن هستند سازمان حتماً راهی را برای کنند که آن

رو پیدا خواهد کرد اما بر این نکته نیز لات پیشحل مشک
قطعیت موجود در بحران را درک ها عدمتأکید کنند که آن

گویی آوری اطلاعات بیشتر به دنبال پاسخکنند و با جمعمی
به آن هستند. هنگامی که بحران به پایان برسد، خوشبینی 

یزان تواند منافع زیادی را به دنبال داشته باشد )و از ممی
 شود(.محدودیت آن کاسته می

قطعیت: ابتدا های عدمگیری در موقعیتتصمیم
بینی شرایط توقف کنید و پس از ارزیابی و پیش

 آینده اقدام کنید
-منتظر ماندن تا زمانی که مجموعه کاملی از اطلاعات جمع

آوری شود و پس از آن تصمیمات گرفته شود یک اشتباه 
-ها از خود نشان میطول بحرانرایج است که رهبران در 

ناشناخته  چیزهایکه بحران دربرگیرنده دهند. ازآنجایی
سازهای مختلف است، ممکن است در بازه فراوان و شگفتی

آوری نشود. زمانی لازم برای تصمیم اطلاعات کافی جمع
حال رهبران نباید صرفاً به شهود خود اتکا کنند. رهبران بااین

اطلاعات در طول زمان و  وری مستمرآتوانند با جمعمی
مواجهه بهتری با  اجرا شدههای ارزیابی اثربخشی پاسخ

 ها داشته باشند.بحران

های مکرر در فرآیند این امر به معنای توقف ،در عمل
های مختلف، مدیریت بحران، ارزیابی موقعیت از زاویه

بینی اینکه چه چیزی در آینده اتفاق خواهد افتاد و پیش
 -بینیپیش -ارزیابی -اقدام است. چرخه توقفاز آن،  پس

اقدام باید به صورت مستمر اتفاق بیفتد زیرا به مدیران 
کند که آرامش عامدانه خود را حفظ کنند و از کمک می

العمل شدید متکی بر اطلاعات جدیدی که به دست عکس
-آید اجتناب نمایند. درست است که در برخی از موقعیتمی

گویی فوری وجود دارد و زمان بحران نیاز به پاسخهای 
بینی وجود ندارد اما رهبران کافی برای ارزیابی یا پیش

توانند زمانی را برای توقف، تأمل کردن و فکر بالاخره می
 رو پیدا کنند.کردن قبل از انجام اقدامات پیش

تواند به رهبران کمک کند که به ارزیابی دو رفتار شناختی می
روزرسانی ها که به عنوان بهبینی بپردازند. یکی از آنیشو پ

ها مبتنی بر شود دربرگیرنده بازنگری ایدهشناخته می
اند و دانشی که آوری کردهها جمعکه تیمجدیدی   اطلاعات

اند است. دومین رفتار یعنی در این مدت به وجود آورده
لقوه را کند اقدامات جاری و باشک کردن به رهبران کمک می

به شکلی انتقادی مورد بررسی قرار دهند و تصمیم بگیرند که 
ها وجود آیا نیازی به اصلاح، پذیرش یا کنار گذاشتن آن

کند روزرسانی و شک کردن به مدیران کمک میدارد یا نه. به
از دوئلی که بین راهکارهای شکل گرفته مبتنی بر تجربیات 
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های وجه به آموختهقبلی و راهکارهای ساخته شده بدون ت
ها از تجربیات خود قبلی وجود دارد پرهیز کنند. در عوض آن

-ای شکل میحال هنگامی که ایدهکنند و درعیناستفاده می

 برند.گیرد نیز از آن بهره می

خواهند چه کاری که می تشخیص دهندهنگامی که رهبران 
ل را انجام دهند باید آن کار را انجام دهند و مسئله را ح

تنها اعتماد موقع( آشکار نهگیری بهکنند. قاطعیت )تصمیم
-کند بلکه به شبکه تیمسازمان به رهبران خود را تقویت می

وجوی راهکارهای جدید دهد تا به جستها نیز انگیزه می
ها مواجه شده است هایی که سازمان با آنبرای چالش

 بپردازد.

انسانی به نشان دادن همدردی: تعامل با تراژدی 
 عنوان یک اولویت اول

ها در مرحله اول متوجه ذهن انسان های گستردهدر بحران
-گویی به دیگر نیازهای اساسیحفظ بقای خودشان و پاسخ

شان است. ممکن است من مریض شوم یا آسیب ببینم؟ 
خانواده من چطور؟ در آینده چه اتفاقی خواهد افتاد؟ چه 

از روابط  صرفا بران نبایدکسی به فکر ما خواهد بود؟ ره
بخواهند که به این سؤالات  معاونت منابع انسانیعمومی یا 

در این مرحله یک جنبه مهم از باید ها آن جواب دهند.
های مثبت در زندگی نقش خود را ایفا کنند: ایجاد تفاوت

 کارکنان.

های انجام چنین کاری نیازمند این است که رهبران چالش
ها در طول که کارکنان و افراد محبوب آنای و شخصی حرفه

و به رسمیت بشناسند.  درک کنندکنند را ها تجربه میبحران
ای را تراژدی گسترده 19-، کووید2020های مارس در میانه

نفر  100,000حال بیش از برای افراد زیادی به وجود آورد. تابه
عداد شود که تبینی میو پیش 3اندبه این بیماری مبتلا شده

بسیار بیشتری نیز به این بیماری مبتلا شوند. شیوع این 
دوم زیادی نیز داشته است. بیماری پیامدهای دست

ها ایجاد های مختلفی را برای مسافرتها ممنوعیتحکومت
اند و به دنبال قرنطینه کردن مردم هستند تا سلامت کرده

کمک افراد عمومی را تأمین کنند اما این امر از سویی مانع از 
شود و از سوی دیگر مانع از به وابستگان یا دوستانشان می

های های عبادت یا گروهآرامش ناشی از حضور در مکان

                                            

 ۳۱۵در روز انتشار این ترجمه عدد مبتلایان به بیش از  - 3
 هزار نفر رسیده است. 

گردد. بسته شدن مدارس در بسیاری از مناطق اجتماعی می
هایی را برای والدینی که هر دو مشغول کار دنیا محدودیت

هایی روی افراد نکه چنین بحرا کند. ازآنجاهستند ایجاد می
گذارند رهبران باید توجه کافی را به اشکال مختلفی اثر می

ها مشغول درگیری با این شرایط آن کارکنان به اینکه چگونه
-هستند معطوف کنند و راهکارهایی را برای پشتیبانی از آن

 ها بیابند.

تنها باید از خود حس همدردی نشان دهند نهایتاً رهبران نه
ها همدردی به دیگران نیز اجازه دهند که با آنبلکه باید 

کنند و به شرایط خود نیز توجه داشته باشند. ازآنجاکه هر 
قطعیت همراه است بحران با استرس، خستگی و عدم

ها برای های آنرهبران ممکن است دریابند که توانایی
های صحیح کارگیری قضاوتتحلیل اطلاعات، آرامش و به

ها همکارانشان را تشویق کنند که گر آنیابد. ا کاهش می
-های خود را نشان دهند و به هشدارهایی که به آندغدغه

توانند عملکرد بهتری در این شود توجه کنند میها داده می
شرایط داشته باشند. تخصیص زمان برای حفظ سلامت این 
رهبران را قادر خواهد ساخت که اثربخشی خود را در طول 

 بحران روبرو هستند بهبود بخشند. هایی که باها و ماههفته

-ایجاد ارتباطات اثربخش: حفظ شفافیت و به

 روزرسانی مکرر
 شودانجام میرسانی که توسط رهبران در مورد بحران اطلاع

برد. در های غلط را از بین میمعمولاً شایعات و برداشت
ایم که رهبران در مراحل بسیاری از موارد مشاهده کرده

این . گیرندابتدایی بحران ظاهری کاملاً مطمئن به خود می
کند که آیا نفعان ایجاد میاین بدبینی را برای دیگر ذی کار
و آیا  ؟ها به اندازه کافی در مورد بحران اطلاعات دارندآن
مقامات مسئول نیز  .؟توانند آن را به خوبی مدیریت کنندمی

رسانی خود را اطلاع معمولاً با این آسیب مواجه هستند که
-گیری به تأخیر میآوری اطلاعات لازم و تصمیمتا زمان جمع

 اندازند.

همانگونه که امی  کدام از این دو رویکرد مفید نیستند.هیچ
کار اول  ،ایجاد شفافیت»اخیراً نوشته است:  4ادموندسون

رهبران در زمان بحران است. کاملاً شفاف به دیگران بگویید 
دانید و چه دانید، چه چیزهایی را نمیایی را میکه چه چیزه

«. دهیدکارهایی را برای کسب اطلاعات بیشتر انجام می

                                            
4 Amy Edmondson 
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های مکرر و منظمی که به اندازه کافی فکر شده رسانیاطلاع
دهند که رهبران به موقعیتی که باشند به دیگران نشان می

های خود را با کنند و پاسخدر آن قرار دارند توجه می
ها بخشند. این امر به آنهای بیشترشان بهبود میادگیریی

مطمئن کنند که به خوبی در را  شاننفعانذی کندکمک می
حال مواجهه با بحران هستند. رهبران باید توجه کافی به 

ها، سؤالات و علایق هرکدام از مخاطبان خود داشته دغدغه
گویی پاسخباشند. اینکه اجازه دهید هرکدام از اعضای تیم 

اول خود در مورد کارهایی به بحران در ابتدا اطلاعات دسته
تواند تا حد زیادی دهند را ارائه دهند میکه دارند انجام می

 اثربخش باشد.

رسانی نباید در پایان بحران متوقف شود. ارائه دادن اطلاع
تواند اثر خوبی بر گرایانه و خوشبینانه میانداز واقعیک چشم

ها انگیزه دهد نفعان داشته باشد و به آنن و دیگر ذیکارکنا
 که از بازگشت سازمان به شرایط عادی پشتیبانی کنند.

در  ها و رهبرانشانسازمانشیوع ویروس کرونا آزمونی برای 
های تواند تا زمانسرتاسر دنیا است. پیامدهای آن می

طولانی باقی بماند و مشکلاتی فراتر از چیزی که امروز 
قطعیت کنیم به همراه داشته باشد. عدمبینی مییشپ

چیزی است که دلایل کافی  طولانی که با آن مواجه هستیم
هایی که در این مقاله کند تا فعالیتبرای رهبران ایجاد می

ها اشاره شد را انجام دهند. کسانی که این کارها را به آن
ارها و کنند رفتهای خود کمک میدهند به سازمانانجام می

تواند از سازمان پشتیبانی کند را شکل هایی که میارزش
تر از این های گستردهدهند و تقویت کنند و برای چالش

 مرحله آماده شوند.


