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که در بيشتر مواقع در سطح جامعه، سازمان، زنـدگي و ... تنها  ايدکردهبه اين نكته توجه  حالتابهآيا   

. کتاب حاضر با يدشوميو با رسيدن به آن، بدان قانع  ايدکردهبراي رسيدن به سطحي خوب تلاش 

که، چرا  دهدميذکر اين جمله که خوب دشمن عالي است، ذهن مخاطبان خـود را بـه ايـن سـمت سـوق 

 تلاش نكنيم که از خوب به عالي برسيم؟

هميشه  هاآن. اکثـر ايمخواندهموفق شنيده و  هايشرکتو  هاسازمان، هاآدمبارها و بارها در خصوص  

را شناسـايي کنـيم. ولـي حقيقت اين  هاآنکه راز موفقيت  ايمبودهاره به دنبال اين و همو اندبودهعالي 

که  ايويژهشـرايط محيطـي و امتيازات  واسطهبهاز همان اوايـل زنـدگي خـود  هاآناست که بسياري از 

ه است، آن دست. اکنون ايـن سـؤال مطرح اندگشتهعالي بودن آشنا  هايويژگي، با اندداشتهدر اختيار 

به مرحله عالي بودن و تثبيت وضعيتشان اقدام  توانندمي، چگونه اندنبودهولي عالي  اندبودهکه خوب 

 کنند؟

سال فراينـد تحقيقي  ٥نفري گرديد که به مدت  ٢١يك تيم تحقيق  گيريشكلپاسخ به اين سؤال سبب  

ز . نتايج حاکي ااندرسيدهيت خوب به عالي از موقع هاييشرکتخود را دنبال نمودند تا دريابند چگونه 

بنيادين سطح و عملكرد خود را ارتقـا بخشد، شايد به سطح  طوربه تواندميآن بود که تقريباً هر سازماني 

 از ايـن تحقيق را آگاهانه به کار بندد.  آمدهدستبهعالي برساند، مشروط بر اينكه چارچوب باورهاي 

 

 

 مرحله انجام پذيرفت. ٥دشده به سرپرستي جيم کالينز در فرايند تحقيقي گروه يا 

 

بـود کـه الگـوي رهسپاري تعالي را  هاييشرکتاول: تحقيق اولين کار اين گـروه پيـدا کـردن  مرحله     

ته . يعني آن دسپذيرفتمييـاد شـده صـورت  هايشرکتمالي  وتحليلتجزيه. اين کار با دادندمينشان 

از آن بودند،  ترپايينسال، داراي سودهاي سـهام مرکـب در حـد عادي بازار يا  ١٥طي که  هاييشرکت

حـداقل سـه برابر بازار سهام رسيده بود. دنبال کردن  هاآناما در يك مرحله خاص، ميزان سود مرکـب 

براي مدتي سير رشد را طي  شانسيخوش واسطهبهکـه  هاييشرکتکه  گرديدمياين چارچوب سبب 

تصـدي يـك مـدير براي مدتي مراحل سير تعالي را طي کرده بودند، از اين  واسطهبهکرده بودند، يا 

 حذف گردنـد. بنديدسته

رهسپار تعالي، اين بود که شرکت ياد شده  هايشرکت کنندهتعيين 3دومـين عامـل از خوب به عالي /  

 .گرديدميدر غير اين صورت از ليست حذف  الگوي خوب به عالي را فارغ از نوع صنعت خود نشان دهد،

)نـام يـازده شـرکت  ١٩٩٥تـا  ١٩٦٥شرکت )از سـال  ٥٠٠پس از غربالگري، گروهي متشكل از 

تواند شرکت فانيمـي ب کردميبود. چه کسي فكر  برانگيزتعجبرهسپار تعالي مشخص گرديد که بسيار 

 واند اينتل را پشت سر بگذارد؟ از جي اي و کوکاکولا پيشي بگيرد؟ يا والگرينز بت

 

انتخاب شدند.  ترازهم هايشرکت دودستهرهسپار تعالي،  هايشرکت: مقايسه در مقابل دوم مرحله

مساوي و منابع  هايفرصتبودند، يعنـي در هنگـام تحـول از  سطحهمکه کاملاً  هاييشرکتسري اول 

اما  ترازهم هايشرکتاشـتند . سـري دوم يكسان برخوردار بودند، ولي جهشي از خوب به عالي ند



 

تعالي داشتند، ولي آن را حفظ نكردند. با اين کار نقاط مشترك  سويبه مدتيکوتاهکه تغييرات  ثباتيبي

 گرديد. مشخص ترازهمرهسپار تعالي و  هايشرکت

 

                 

 آيچان ابوت

 سيلو سير کويت سيتي

 گريت وسترن فاني مي

 لامبرت -ارنرو ژيلت

 اسكات پيپر کلارك-کيمبرلي

 آ اند پي کروگر

 بتهلم استيل نوکور

 آر جي رينولدز فيليپ موريس

 ادرسوگراف پيتني بوز

 اکرد والگرينز

 بانك  امريكا ولز فارگو

 ناپايدار ترازهمشرکت هاي 

 بارافز کرايسلر هريس هاسبرو رابرميد  تلدين

     

سال قبل  ٥٠شـرکت در طول  ٢٨سياه تمام مقالات منتشر شده در خصوص  هجعبسوم: درون  مرحله 

بررسي  4، تكنولـوژي و مـديريت از خوب به عالي / مشيخطگرديد و تمام مطالب از قبيل:  آوريجمع

 هايپاداشصحبت شد، تحليل کيفي و کمي در مقياس وسيعي از سودآوري تا  هاشرکتشد. با مديران 

کـار تـا سـبك مـديريت، ترازهاي مالي و گردش  نيرويديران، سياست کلي و تعـديل پرداخت شده به م

 کار مديران مورد بررسي قرار گرفت. 

، بسط دادن و هاايدهکردن  جاجابهتا مفهوم يك فرايند فعل و انفعالي کـه بـا  نظميبيچهارم: از  مرحله

، سـاختن يـك چارچوب تازه و سپس ترديد در هاآنکردن دربـاره  تجديدنظر، هادادهبا  هاآنمقايسه 

صورت پذيرفت. و سرانجام  هاآنيـافتن شـواهد جديـد و آنگـاه بازسـازي دوباره  واسطهبه هاآندرستي 

نام بـرد، به وجود آمد که داراي يك فرايند سه  توانميچرخه رشد  عنوانبهچارچوبي، که از آن 

 : افراد ايمرحله

منضـبط، و عملكـرد منضـبط بوده، و در هر يك از اين مراحل دو مفهوم مهم نهفته که منضبط، افكار 

که شما چگونه در خصوص  پردازدميقـوانين ثابـت فراينـد رهسـپار تعالي، به اين موضوع  عنوانبه

ـماره ش نتايج عالي هر تعريفي را که به بهتـرين شكل با سازمان شما انطباق دارد، در نظر بگيريـد. شـكل

 .دهدميچرخـه و شـكل کلـي فراينـد رهسپاري به تعالي را نشان  ١



 

 
 

 هايمهرومومرهسپار تعالي طي  هايشرکتطي پژوهش يادشده مشخص گرديد       رهبري سطح پنجم 

جهـش، تحـت مديريت سطح پنجم يعني بالاترين سطح در سلسله مراتب مديريتي، که در رأس ديگران 

 .دانبودهاسـت، 

 



 

 
، رهبران سطح پنجم علاوه بر دارا بودن تمام خصوصيات مـديران چهار ترازهمدر مقايسه با مديران 

 متنـاقض از تواضع يکمرو هستند، و ترکيب ياز خود، افرادي متواضع، ساکت، موقر و حت ترپايينرده 

 طلبيجاه، اما اين جاه طلبند ني به طرزي باورنكرد هاآنرا در کار خود دارند.  ايحرفهانساني و جسارت 

در وهله اول و قبل از هـر چيـز، بـراي سـازمان اسـت نـه بـراي خودشـان . و بـه دور از خودخواهي و 

در نسل  يشرکت حت خواهدمي. او انديشندمي ليساختن يك شرکت عا يعني تربزرگغرور به هدفي 

که به هدف  کندميانتخاب  ايگونهبهز خـود را باشد. بدين لحاظ مـديرانِ پـسا ترموفقبعد از خود 

، رهبران خودمحورِ سطح ترازهم هايشرکت چهارمسهدر بيش از  کهدرحالينزديك شود.  يادشده

که شكست بخورد يا عملكرد ضعيفي داشته باشد، و تنها به موفقيت خود  گزينندبرميچهارم، کسي را 

 . انديشندمي

 

 

 



 

فردي  ظاهربه. کنندميخود را مطرح  ترکمي نوعي تواضع قابل احترام بوده و مديران سطح پنجم دارا

بوده  ناپذيرتزلزلداراي اراده کـاري  هاآن. آوردميبـه دسـت  العادهفوقعادي و بدون هياهو که نتايج 

اندن سبراي به اوج ر هر آنچهدارنـد و  باثباتسعي در کسب نتايج  ناپذيرخستگيو با تلاشي پيگير و 

سازمان لازم باشد، انجام داده و در اين راه مهم نيست که تصميمات تـا چـه حد حساس يا دشوار 

به تبعيض به سود خويشاوند باور نداشته و تصـدي امـور را بـه بهترين کساني که  هاآنهستند. 

س ستي حساو ارتباط خانوادگي يا طول دوره تصدي متضمن واگذاري تصدي پ سپارندمي، شناسندمي

نيست. رهبران سطح پنجم به هنگام کسب موفقيت با ذکـر عامـل شانس، آن را به عوامل  هاآنبراي 

 و مسئوليت را به عهده نگردمي، بـه آينـه نامطلوببيروني و غير از خود نسبت داده و به هنگام شـرايط 

 .گيردمي

 

 

 

 به رهبري سطح پنجم رسيد؟ شودميآيا  

رهسپار تعالي، چه از نـوع صـنعتي، مصرفي،  هايشرکتيج به دست آمده، تمامي مديران با توجه به نتا 

خدماتي يا توليدي در وضعيت بحراني يا غير از آن، کوچك يا بزرگ، در زمان جهش داراي مديران سطح 

 يهاتپسو در تمام يـازده شرکت،  اندبودهکه ده تن از آنان برخاسته از درون سازمان  اندبودهپنجم 

 به عهده رهبران سطح پنجم بوده است. مديرعامل ازجملهمهم 

 بـالقوه توانـايي تبـديل شدن ايعده: شوندميبر اساس فرضيه جيم کالينز، افراد به دو گروه تقسيم  

داراي اين توانايي هستند. رهبران سطح پنجم بالقوه در جامعه  ايعدهبه رهبري سطح پنجم را دارند و 

د. بسياري از افراد پيرامون ما ظرفيت تبديل شدن به رهبري سـطح پـنجم را دارند، فقط وجود دارن

کافي است بدانيم چه چيزي را جستجو کنيم و توجه داشـته باشـيم بسـياري از مـردم از خوب به عالي 

را به  اهيافتهساير  کندميقابليت رشد تا سطح پنجم را دارند. خصوصيات سطح پنجم شما را قادر  7/ 

 به سطح پنجم برسيد. کندميشما کمك  پژوهش بهاين  هاييافتهکار بنديد و ساير 



 

 
 

 

 

 . اول فرد ... بعد هدف

. اول: در آغـاز حرکـت، مبـدأ حرکت، کنندميرهبران رهسپار تعالي در راستاي سه حقيقت ساده عمل 

افراد مناسـب هسـتند. چرا که اگر ، بلكه نخست در فكر کنندنميديدگاه و خط مشي جديد را تعيين 

. در صورتي که اگر شوندميافراد به واسطه هدف وارد سازمان شوند، با تغيير آن مطمئناً دچار مشكل 

. دشوننمي روروبهساير کارکنان سازمان بدان ملحق شوند، با ايـن مشـكل  هايويژگيافراد بنا بر 

چرا که بـا ايـن کـار مسئله ايجاد انگيزه و  کنندميخدام دوم: قبل از هر حرکتي، افراد شايسته را است

دروني خود به حرکت   هايانگيزه واسطهبه، و افـراد شودمياداره کردن آنان به مراتب کمتر 

اگر افراد نالايق را اسـتخدام کننـد، حتـي در صورتي که مسير  دانندمي هاآن. سوم: آينددرمي

 نخواهند توانست به سازماني عظيم تبديل شوند.درست را پيدا کنند، باز هم 

نكته اساسي اين است که موضوعات مربـوط بـه افـراد شايسـته، بـر اتخـاذ هـدف، ديـدگاه  

 ،هاسازماناستراتژيك، راهكارها، ساختار سازماني و تكنولوژي رجحان دارد و نكته مهم ديگر در اين 

اوج دارد.  نقطهأثير بسزايي در رسـاندن شـرکت بـه دقت و سختگيري در انتخاب افراد است که ت

پيروي “ با هزار مشـاور اينابغه”اغلب از روش  ترازهم هايشرکترهسپار تعالي،  هايشرکتبرخلاف 

مديريتي بزرگ، صرفاً با  هايگروهو بدون ايجاد  کندمي. يك مدير نابغه هدف را مشخص کنندمي



 

. و چنانچه سازمان نابغه را از دست کندميتحقق اهداف حرکت  سويبهگروهي از مشاوران توانا 

 .شودميخواهد شد و حرکت رو به اوج آن متوقـف  روروبهبدهد، روش حرکتي شرکت با شكست 

 

 
سـرمايه نيسـت بلكه  ترينمهمرهسپار تعالي معتقدند در جهش خوب به عالي، انسان  هايشرکت  

و سرمايه هستند و در زمينه تشخيص افراد لايق بـه صـفات  دارايي ترينمهملايق  هايانسان

. چرا که اعتقاد دارند دانـش و دهندميشخصيتي بيش از سابقه، دانش، تخصص يا مهارت اهميت 

مثـل شخصـيت، وجـدان کـاري، هـوش اوليـه، تعهدات  هاييجنبه کهدرحاليآموخت،  توانميمهارت را 

 دارند. هاانساندر سرشت بيشتر ريشه  هاارزشاجرايي و 

رهبران مؤسسات رهسپار تعالي در تصميمات مربوط به نيروي انسـاني سـختگير هسـتند، امـا انسان  

پيوسته در هر زمان، در تمام  طوربهظالمي نيستند. سختگير بودن يعني استفاده از معيارهاي دقيق و 

 رينتشايستهبه معناي آن است که  در بخش مديريت. سختگير بودن نه ظالم بودن خصوصبهسطوح 

کامل روي کـار خود متمرکز  طوربهافراد نبايد در جايگاه خود نگراني داشته باشند و بايد بتوانند 

اسـتراتژي اوليه براي  عنوانبهشوند و با حفظ اين رويكرد، آنان بيكارسازي و تجديد سازمان را 

در حد بسيار وسيعي از بيكارسازي  ترازهم هايرکتشدر  کهدرحالي. گيرندنميتوسعه امور در نظر 

 . شودمياستفاده 



 

رهسپار تعالي در خصوص سختگير بودن خود نسبت به نيروي انساني، از سه قانون  هايشرکت

 :کنندميکاربردي پيروي 

معتقدند اگر ميزان  هاآنزماني که مردد هستيد، استخدام نكنيد. به بررسي ادامه دهيد. نتيجه:  

باشد، شرکت بـه سطح  تريعسردائم از ميزان رشد نيروي انساني شايسته  طوربهد درآمدهايشان رش

عالي نخواهد رسيد. بلكه عامل اصلي رشد، توانايي استخدام و حفظ نيروهاي شايسته است. وقتي 

 که لازم است افراد سازمان را تغيير دهيد، اقدام کنيد. شويدميمتوجه 

 . ايدندادهطمينان حاصل کنيد کسي را در جايگاه نادرستي قرار ابتدا ا -نتيجه: الف 

اخراج افراد درستكار و توانايي که عملكرد مطلوبي ندارند، سعي کنيم يك تـا سـه بار  جايبهب ـ 

 واگذار کنيم. هاآنرا که ممكن است در آن شكوفا شوند، به  هاييپستمسئوليت ساير 

کنترل کنيـد، در اسـتخدام خود دچار  شدتبهبايد کسي را  کنيدميکه احساس  ايلحظهج ـ بدانيد در  

 .ايدشدهخطا 

 مشـكلات را.  ترينبزرگرا به بهترين نيروهاي خود بدهيد نه  هافرصت ترينبزرگمسئوليت  

از شر مشكلات خلاص شويد، طوري عمل نكنيد که بهترين افراد خود را  گيريدمينتيجه: وقتي تصميم 

 از دست بدهيد. 

، نگـرش متفاوت خوردميرهسپار تعالي به چشم  هايشرکتخصوصيت قابل توجهي که در  درنهايتو 

به سيستم پاداش بود. گروه هيچ نشانه ارتباطي بين پرداخت پـاداش بـه مـديران و تحول از  هاآن

فراد از ا مرحله خوب به عالي پيدا نكرد. آنان معتقد بودند هدف از سيستم پاداش نبايد اين باشد که

نالايق انتظار عملكرد درست را داشته باشيم، بلكه ابتدا بايد افـراد لايـق و شايسـته را وارد سازمان 

 را حفظ کنيم.  هاسپس آننمود و 

 

 با واقعيت ناخوشايند مقابله کنيد)با اين حال هرگز ايمان خود را از دست ندهيد( .1

، منجر بـه نتـايج مستمر طوربه هاآناجراي  نتايج تحقيق نشان داد که اتخاذ تصميمات درست و 

رهسپار تعالي، تصـميمات مناسـب و درسـت خيلـي بيشـتر از  هايشرکت. در شودميپيشرفت 

. دو نوع طرز فكـر شودميکمتر ديده  ترازهم هايشرکتتصميمات نادرست بوده، امري که در 

رهسپار تعالي مورد استفاده قـرار  هايشرکتقانونمند و مشخص در اتخاذ تصميمات درست در 

: نوع اول اين است که آنان اين عملكرد را از طريق رويارويي با حقايق ناخوشايند بـه اجـرا گيردمي

يك چارچوب ساده، اما بسـيار خردمندانـه را مرجـع تمـام  هاآنو نوع دوم اين است که  رسانندمي

 .دهندميتصميمات خود قرار 

. با اقدامي شودميفضايي که در آن حقايق شنيده  سازيفراهمر تعالي با رهسپا هايشرکتدر  

. مديران رهسپار تعالي، کنندميصادقانه و مستمر جهت مشخص کردن وضعيت حقيقي خود تلاش 

بيش از يـك نقطـه  تواندمينيرومند و مقتدر  هايشخصيتبه اين حقيقت واقف بودند که جذبه 

ي کـه سـبب شود طوربهبروز مشكلاتي گردد،  ساززمينهب شود و نقطه ضعفي محسو عنوانبهقوت 

کارمندان واقعيات ناخوشايند را پنهان سازند. بنابراين با ايجاد فضـايي کـه در آن کارمنـدان فرصت 

 گردند. روروبهبا حقايق ناخوشايند  کردندميزيادي براي ابراز عقيده داشتند، سعي 

 : کندمينيده شود، از چهار رکن اساسي تبعيت ايجاد فضايي که در آن حقايق ش 



 

مقدم شمردن سؤالات نه پاسخ. يعني سؤالاتي که باعث کشف حقيقت شود، بدون بار سرزنش و در 

برداشتن تواضع براي درك حقيقتي که شما هنوز در مـوردش اطلاعـات کـافي نداريـد . تـا بتوانيد 

است که شما را به بهترين ديـدگاه ممكـن هدايت  پاسخ آن را بدهيد و سرانجام پرسيدن سؤالاتي

 کند.

داغ، برخـورد سـالم،  هايبحثزورگويي و اجبـار . اتخـاذ  جايبهبهره جستن از بحث و گفتگو  

بگويند و بعد به تصميمي که  خواهندميکه به افراد اجازه دهد هرچه  ايگونهبهگفتگوهاي پرشور، 

 يات افرادي بود که در جستجوي بهترين پاسخ بودند.تن دردهند، از خصوص شودميگرفته 

در سـازمان داشـته  ايشايستههدايت نقد و ارزيابي موفق دقيق، بدون سرزنش. اگر افـراد  

 باشيم، هرگز لازم نيست که فردي را مقصر کنيم، بلكه بايد درصدد درك و يادگيري باشيد.

مفيد و سودمندي را در اختيار مديراني که بـه اين روش ابزار “: پرچم قرمز” هايمكانيسمايجاد  

، تا بتوانند اطلاعات خـود را بـه اطلاعـات غيرقابـل اغمـاض دهدميقرار  اندنرسيدهسطح پنجم 

تبديل کنند و فضايي را ايجاد کنند که در آن حقايق شنيده شود . اين در حالي اسـت کـه رهبـران 

 پيشرفته سطح پنجم بدان نيازي ندارند.

 

 ناپذير در ميان حقايق ناخوشايند  اعتقاد تزلزل 

، اندبوده روروبه هاييبدبياري، با ناملايمات و ترازهم هايسازمانرهسپار تعالي همچون  هايشرکت

 و نااميدتر ، ترضعيفو نه  اندشده پذيرترانعطافو  ترقويولي در رويارويي با حقايق ناخوشايند، 

هرگـز تسـليم نشوند و از  شودميکه باعث  شوندميدچار نوعي شعف آنان در برخورد با حقايق 

از نـوعي راهكار  هاآن، حتي اگر مدت زيادي طـول بكشـد. دارندبرنميمقاومت هرگز دست 

براي رساندن شرکت از مرحلـه خـوب به عالي “ تناقض استوك ديل”مهم، تحت عنوان  شناختيروان

 .جويندميبهره 

 
 

زمـان و انـرژي بـراي ايجاد  صرفبهشدن با حقايق، نيازي  روروبهرو به تعالي با  هايشرکترهبران   

عـواملي کـه انگيـزه افـراد شايسته  ترينمهميكي از  دانندميانگيزه در نيروهاي خود ندارند بلكه 

 ، اين است که چشم خود را به روي حقايق ناخوشايند ببندند. بردميرا از بين  هاآن

 

 

 



 

 

 مفهوم خارپشتي )سادگي در چارچوب سه محور فكري( .٢

 انگارانهساده ايگونهبهو تنگناها را  هاچالشکه پيچيده باشد، يك خارپشت تمام  هرقدرجهان 

 .کندميروباه به همان پيچيدگي نگاه  کهدرحالي. کندميساده تبديل  هايايدهخلاصه کرده و به 

راي ب اياستراتژيا تمايلي براي بهترين بودن يا تصميم يا يك مفهوم خارپشتي، هدف، راهكار، و ي 

بهتـرين عملكـرد را  توانيدميبهترين بودن نيست. بلكه درك اين نكته است که در کدام زمينه 

بگوييم، مفهوم خارپشتي، مفهوم ساده  تردقيقداشته باشيد. اين تفاوتِ بسيار مهم و حساس است. 

 ل مشترك سه محور فكري زير است:و شفاف ناشي از درك عميق فص

 ايزمينهبهترين عملكرد را در جهان داشـته باشـيد؟ )و در چـه  توانيدمي ايزمينهشما در چه  

مهارت داشته باشيم، ولي نتوانيم به بالاترين سطح برسيم، يا  ايزمينه؟( ممكن است در توانيدنمي

 ن به بهترين شكل بدرخشيم. برعكس، مهارت لازم را نداشته باشيم ولي بتوانيم در آ

عامل حرکت موتور اقتصادي شما چيست؟ به دنبال يك ضابطه اقتصادي باشيد )سود مبتني بر عامل 

مجهول، يا در بخش اجتماعي ، گردش مالي مبتني بر عامـل مجهـول( کـه بيشـترين تـأثير را داشته 

 باشد.

 

خـود را بر  هاياستراتژيتعالي اهداف و  رهسپار هايشرکتعلاقه وافر داريد؟  کاريچهشما به  

اهداف و استراتژي خود را بر مبناي  ترازهم هايشرکتو  کنندميپايه درك واقعي بنا 

 .کنندمي ريزيپايهکاذب  نفساعتمادبه

 

 



 

رهسپار تعالي هميشه نظم لازم براي ماندن در سـه محـور فكـري ذکـر شـده را رعايت  هايشرکت  

 . اندکرده

جدي در مورد مسائل بتوانند بحث و گفتگو  طوربهاساس اين ديدگاه انتخاب افراد مناسبي است که 

مطابق مفهوم خارپشتي خود عمل کنيم و با تعداد دفعاتي  توانيمميکنند. با ايجاد يك هيئت مشاوره 

ك خارپشتي بـه فراينـد در توانيممي، کنيمميکه در يك مدت زماني معين، اين دوره کامل را مرور 

 هايشرکتتـا  کشدميسال طول  4متوسط  طوربهسرعت بخشيم. بايد در نظر داشته باشيم که 

وقت  ترازهم هايشرکترهسپار تعالي به نوع درك خارپشتي دست يابند. و هميشه به نسـبت 

 . دهندمياستراتژيك اختصاص  گيريتصميمبيشتري را به 

 

 

 
 هيئت مشاوره هايويژگي

 

ابزاري براي شناخت  عنوانبهيئتي که بتواند هنگام مواجهه با سازمان با موضوعات مهم .ه ١ 

 موقعيت عمل کند.

 دائم، پنج طوربهو  گيردمي.اين هيئت توسط مديران سازمان تشكيل شده و مورد استفاده قرار  ٢ 

 تا دوازده نفر در آن حضور دارند.

شناخت واقعيت هستند، مشروط  منظوربهثه و گفتگو .هر يك از اعضاي اين هيئت قادر به مباح 3 

اين توانايي ناشي از نياز خودخواهانه فرد براي رسيدن به يك هدف يا حفظ علايق  اينكهبر 

 نباشد.  بينانهکوته

 .گذاردمي.هر يك از اعضا بدون استثنا به اعضاي ديگر احترام 4

نسبت به بخش  هاآند، اما هر يك از هستن هاديدگاه.اعضاي هيئت مشاوره داراي طيفي از  ٥ 

 دارند. تريدانش عميق، کنندميخاصي از سازمان يا محيطي که در آن فعاليت 

.هيئت مشاوره متشكل از اعضاي اصلي گروه مديريت است، اما محدود به گروه مديريت نيست.  ٦ 

 اتوماتيك يكي از اعضا باشد. طوربه تواندنميهر مديري  طورمينه

براي موارد خاص که براي يك پروژه خاص  ايکميتهشاوره يك گروه دائمي است نه .هيئت م 7 

 گردآوري شده باشد.

 .باريكدر هفته يا سه ماه  باريك، مثلاً کندمي.هيئت مشاوره جلسات دورهاي برگزار  ٨ 

 تتصميمات توافقي اغلب با تصميما داندمي.اين هيئت به دنبال اتفاق نظر نيست، کما اينكه  ٩ 

 هوشمندانه مغايرت دارند. لذا، مسئوليت تصميم نهايي به عهده رهبر گروه مديريت است.

از مدارك رسمي شرکت قيد  يكهيچ.اين هيئت يك گروه غير رسمي است که نام آن در  ١٠ 

 .شودنمي

عناوين مختلفي داشته باشد، که معمولاً ضرري براي شرکت ندارند. در  تواندمي.اين هيئت  ١١ 

، کميته افزايش سود درازمدت، ازجملهعناوين مفيدي دارند  هاهيئترهسپار تعالي اين  هايتشرک

 کميته توليدات شرکتي، گروه تفكر استراتژيك و انجمن مديران.



 

 

 

 فرهنگ مبتني بر نظم  

ن بـراي بهترشد آنچههر نظم در انجام در نظم نهفته است. “ رهسپاري تعالي”بهترين پاسخ به سؤال 

 انتخاب شده، و بعد پيگيـري و پيشـرفت مداوم. دقتبهدر محدودهاي که  همآنلازم است، 

وقتي دو عامل مكمل يعني فرهنگ مبتني بر نظم و وجدان کارآفريني را در کنـار يكـديگر قـرار  

عملكـرد بهتـر و نتـايج پايـدار سـوق  که شما را به سمت آيدميدهيد، نيرويي جادويي به دست 

. فرهنگ مبتني بر نظم مستلزم نوعي دوگـانگي اسـت. ايـن فرهنـگ از سـويي مسـتلزم دهدمي

افرادي است که به سيستم منسجم پايبند هستند، و از سوي ديگر، در چـارچوب ايـن سيسـتم بـه 

، بلكـه عبـارت از شودنميد خلاصه . اين فرهنگ به عملكرشودميافراد آزادي و مسئوليت داده 

نيز تأثير دارد . اين در حالي  هاآنافراد منظمي است که افكار منظم دارند و اين نظم در اعمال 

اداره معـدودي از افـراد ناشايسـته درون  منظوربهاست که فرهنگ خشك و دست و پا گير، 

ته و تعدد افراد نالايق و به دنبـال و اين امر باعث ترك خدمت افراد شايس شودميسـازمان وضع 

 آن نيـاز شديدتر به قوانين خشك اداري ، براي جبران نالايقي و فقدان نظم است.

کسـاني را  هاآنبسيار ارزشمندتر از خود برنامه است.  ريزيبرنامهرهسپار تعالي،  هايشرکتدر  

ه شدن ندارند . لذا فقط سيستم که خود افراد تابع نظم هستند و نيازي به ادار نندکمياستخدام 

و بعـد بـه تفكـر  شودمينه افراد. تمام اين فرايند با افراد منظم شروع  شودمياست که اداره 

. شوندميابتدا وارد عملكرد منظم  ترازهم هايشرکت. اين در حالي است که در رسدميمنضبط 

ظمـي دارنـد، خواهنـد توانسـت در نكته مهم اين است که افراد منظمي که تفكر سختگيرانه و من

محور چارچوب يك سيستم منسجم که با دريافتي خارپشتي طراحـي شـده، عملكردهـاي منظمـي 

 داشته باشند.

، کنندميرهسپار تعالي، فرهنگي ماندگار مبتني برنظم را بنا  هايشرکترهبران سطح پنجم  

زور و مستبدانه، خواستار برقراري نظم  شخصاً با اتكا به اهرم ترازهم هايشرکت کهدرحالي

هسـتند و با اين رويكرد معمولاً از خلق دستاوردهاي پايدار ناتوانند و به هنگام ترك سـازمان، گـروه 

 به روند قبلي ادامه دهند. تواندنميآنـان 

هرقدر يك سازمان نظم بيشتري براي ماندن در اين سه محـور فكـري )پايبنـدي بـه مفهـوم  

مطلوب بيشـتري بـراي رشـد برخـوردار  هايموقعيترپشتي( داشته باشد، به همان نسبت از خا

رهسپار تعالي زماني  هايشرکتبزرگ،  هايشانسطلايي و  هايفرصتخواهد بود. و در خصوص 

 مطرح گردند. يادشدهکه در چارچوب سه محور فكري  کنندميبدان اعتنا 

 

 

  ام دهيمفهرستي از کارهايي که نبايد انج

، از فهرسـت کارهايي “کارهايي کـه بايـد انجـام دهنـد”رهسپار تعالي پيش از فهرست  هايشرکتدر 

 اهميتبيو  غيراساسيبا روشي بسيار منظم انواع امـور  هاآن. گيريمميکه نبايد انجام دهند بهره 

خارپشـتي، يعنـي انتخاب داشتن يـك دريافـت  هاآن. براي کنندميرا از برنامه کاري خود حذف 



 

 هاآن. باشدميکامـل در آن زمينـه  گذاريسرمايهدرست يك زمينه مطابق با محور خارپشتي و بعد 

خيلـي سخت نيست. “ درست فرض کردن”بر سر جاي خود باشد،  چيزهمههمچنين اعتقاد دارند اگر 

ـه بـا مفهـوم خارپشتي انطباق ک هاييزمينهدر  گيريتصميميعني  هاشرکتدر اين  بنديبودجهو 

 دارد و بايد بودجه کامل به آن اختصاص يابد.

 

 

 تكنولوژي  هايدهندهشتاب 

و بـه  استفادهرهسپار تعالي در خصـوص تكنولـوژي، تغييـرات آن و نحـو ه  هايشرکتنگرش 

در زمينـه به  رهسپار تعالي هايشرکتخود است. تمام  ترازهم هايشرکتکارگيري آن کاملاً مغاير 

را بـا  جهش خودهرگز دوران  هاآن. اندبودهکارگيري تكنولوژي که با دقت انتخاب شده، پيشگام 

، خوردميمعتقدند تا وقتي ندانيم کدام تكنولوژي به درد  چراکه، اندنكردهتكنولوژي پيشگام آغاز 

؟ خوردميبـه درد  آوريفنخوبي داشته باشيم و در پاسخ به اينكه کدام  گيريبهره توانيمنمي

که مستقيماً با سه محور مفهوم خارپشتي شـما مـرتبط اسـت . و  هاييآنمعتقدند فقط ــ و فقط ــ 

آنگاه که تكنولوژي را با دقت انتخاب کرديد، تكنولوژي صرفاً همچون يك عامـل سـرعت دهنـده عمل 

 نه ايجادکننده. کندمي

رد. نـدا هايشانگيريتصميمنطقي دارد و هيچ تفاوتي با ساير با تكنولوژي صورتي م هاآنارتباط  

عملكرد منظمي دارند . هميشه در انتخـاب  درنتيجههستند که افكار منظم و  نظم گراييافراد  هاآن

هماهنگي دارد؟ اگـر  شانخارپشتيآيا اين تكنولوژي با مفهوم  کنندميتكنولوژي از خود سؤال 

هماهنـگ  هاآنمتوجه بشوند نوعي از تكنولوژي با چارچوب فكري  اينكه محضبهاست  طوراين

 مشـاهده ايهماهنگي کهدرصورتي. و اندکردهو پيشرفت  اندشدهآن پيشگام  کارگيريبهاسـت، در 

. بـدين لحـاظ اندکرده پوشيچشماز آن  طورکليبهو يا  اندنگرفتهنكنند، در حد لزوم از آن بهره 

و آنـان را در دام تكنولـوژي  کندنميلوژي آنان را دچار ترس از عقب ماندن تغييرات و رشد تكنو

تـرس از عقـب مانـدن از  واسطهبهمتوسط،  هايشرکت. اين در حالي است که در اندازدنمي

 . کنندميديگران، برانگيخته شده و تكنولوژي خود را کورکورانه انتخاب 

بـراي تغييـر مرحلـه خوب  ايانگيزهبه خودي خود  تواندنميتكنولوژي هرقدر جالب باشد،  درنهايت

به عالي را ايجاد کند يا شما را به سطح پنجم برساند، افـراد نـالايق را بـه افـرادي شايسـته تبديل 

کند، حقايق نامطلوب را به کسي القا کند، پايداري تزلزل ناپذير را به وجـود آورد، جـايگزين درك 

ي و تبديل آن به يك مفهوم ساده خارپشتي شود و يا فرهنگ نظم بـه وجود عميق سه محوري فكر

يكـي از پـنج  عنوانبهرهسپار تعالي اصلاً  هايشرکتدرصد از مديران  ٨٠آورد. جالب است که 

 .اندكردهعامل مهم تحول خود بدان اشاره ن

سطح پنجم / ابتدا فرا  نتيجه اينكه کساني که به اصول و مفاهيم ششگانه اشاره شده) مديريت 

توازن خود را حفظ کرده و نيـروي  هادگرگونيبعد هدف و ... ( پايبندند، حتي در دوران تحولات و 

 . شودميکه به نيروي پيشرفت بدل  آورندميحرکتي را پديد 

 

 



 

 چرخه رشد چرخه نابودي چرخه رشد:              

ولي از ديد ناظران بيروني، بسيار چشمگير و  فرايند رهسپاري به تعالي يك موقعيت ناگهاني نيست،

 سازمانيدروناست. اما از ديدگاه افراد  تحول آميزتقريباً  هايپيشرفتناگهاني است و شامل 

بيشتر شبيه فرايند توسعه تدريجي است. فرايند رهسپاري به تعـالي نتيجـه يك عملكرد تدريجي 

بـزرگ، ابتكاري عالي يا يك اقدام  ايبرنامها، است نه يك حرکت ناگهاني. هرگز يـك عملكـرد مجـز

بر  يبينپيشدر کار نبوده، بلكـه تحـولات تـابع يـك الگوي قابل  آساييمعجزه ايلحظهانتقالي يا 

و پيشرفت بوده است. درست مثـل فشـار دادن يـك چـرخ بزرگ و سنگين که با تلاشي  سازيآماده

مدن فشـار مـداوم بـر آن در يك مسير ثابت در مدت زماني زياد از جاي خود تكان خورده و با وارد آ

ميم تص مرحلهبهمرحله. اين فرايند رسدميطولاني شتاب گرفته و به منطق ه سرعت )يا پيشرفت( 

، شكل گرفته و سبب  شودمييك کاسه  باهمبه تصميم، گردش به گردش چرخ گردنده است که 

 .آوردمي، به بـار  شودميي دستيابي به دستاوردهاي پايدار و چشمگير

 ثناياستبه) بردميمرحله رشد تدريجي تا پيشرفته خيلي زمان  نندداميرهسپار تعالي  هايشرکت 

 يطوربهبايد آگانه و از روي شناخت اقدامات لازم را  دانندميدارد( و  ترکوتاهبرخي موارد که زماني 

مسيري مداوم و در طول يـك دوره زماني  منظم و دقيق براي به حرکت درآوردن چرخ ه رشد در

پيشـرفت بـراي آنان امري  نقطهگسترده انجام داده و با پيروي از اين رويكرد، ديگر رسيدن به 

 و طبيعي خواهد بود. ناپذيراجتناب

رويارويي با برخي از شرايط دشوار ايـن روش را  رغمبهرهسپار تعالي  هايشرکتنكته ديگر اينكه  

دو عامل بردباري و نظم از روش تكامل تدريجي تا پيشـرفت پيـروي  واسطهبهو  کنندميدنبال 

 .کنندمي

 

، اين است که اندناميدهرهسپار تعالي، که خود آن را تأثير چرخه رشد  هايشرکتخصوصيت بارز  

ـا معتقدنـد مـردم ب هاآنمايل نبودند از همان ابتدا اهداف بزرگ خود را به عموم اعلام کنند . 

نه در غالب کلمـات، بلكـه بنا  هاآن هايموفقيتديدن شتاب چرخه رشد و با ديدن مرحله به مرحله 

اطمينان خواهند کرد. بدين لحاظ هيچ نيرويي را صرف جلب مشـارکت و  هاآنبه شواهد عيني، به 

يجاد ارکت، او ايمان دارند بسياري از مشكلات مربوط به تعهـد، جلـب مشـ کنندنميبرانگيختن مردم 

و اصـولاً همكـاري در پـي نتايج  شوندميبرطرف  خودخودبهانگيزه و تغيير، تحت شرايط مطلوب 

نه از راهي ديگر. و سرانجام بـا رسـيدن بـه نقطـه پيشـرفت بـا اسـتفاده از خريدهاي  شودميحاصل 

 .دهندميکلان، شتاب چرخي را که از قبل گردشي سريع داشت، افزايش 

 

    نابودي هچرخ 

الگـوي بسـيار متفاوتي را به شكل چرخه  ترازهم هايشرکترهسپار تعالي،  هايشرکتدر مقابل      

و با هياهو و  گرفتندمي در پيشجديـدي را  هايبرنامهاغلـب  هاآن. کنندمينابودي دنبال 

ذران مرحله رشد زياد سعي داشتند تا در بين مردم ايجاد انگيزه کننـد و بـدون گ جاروجنجال

با اتخـاذ يـك برنامـه بزرگ و يا يك نوآوري  هاآن. شدندميتدريجي، مستقيماً وارد مرحله پيشرفت 

خاص از تاريخ، سعي داشتند به نقطه پيشرفت برسـند و بعد از مواجهه با  ايبرههموفق در 



 

جـام خريدهاي نادرست آن ان به دنبالدستاوردهاي نـاموفق و در نتيجـه تغييـر مسـيرهاي فـراوان، 

و مسـير رشد را تغيير  کردندميو انتخاب مديراني که عملكرد مديران قبل از خود را خنثي 

 . دماندنمي، سرانجام از حفظ يك مسير روشن و ثابت ناکام  دادندمي

 

 ههسـتيم. در فراينـد چرخ روروبهدر بررسي تحولات رهسپاري به تعالي پيوسته، با مفهوم انسـجام 

، تا يك تماميت واحـد را تشـكيل دهد کندميديگر را تقويت  هايبخشسيستم  بخش ازرشد هر 

 توانمي. فقط از طريق انسجام و در طول چنـدين نسـل هاستبخشکه بسيار نيرومندتر از مجموع 

و انديشمندانه به حرکت  سروصدابياين فرايند را  هاآنشد.  نائلبه بالاترين استانداردها 

. با استفاده از افراد شايسته، حذف افراد نالايق و گماردن افـراد شايسـته در جايگـاه انددرآورده

مناسب، پيروي از تناقض استوك ديل )چرا که تمام مراحل اصلي حرکت تدريجي، فشارهاي مهمي را 

راحـل روشن ( و بعد مواجهه با حقايق ناخوشايند، تا به مـا کمـك کنـد تـا مکندميبه چرخه رشد وارد 

و دشواري را که حرکت اين چرخ بايد طي کند، ببينيم. ايمان به پيروزي نهـايي، درك عميـق سه 

حيطه دريافت خارپشتي و حرکت در راستاي آن و بعد سرعت حرکت چرخ و سپس با عوامـل 

رسيدن بـه نقطـه پيشـرفت، بـه معنـاي  درنهايت. يابدمياصلي، سرعت افزايش  دهندهشتاب

خلاصـه،  طوربهشتن نظم لازم براي اتخاذ تصميماتي درست و سازگار با دريافت خارپشتي و دا

عملكردهاي منضبط و پيروي از افراد منضبط و قانونمندي که تفكر منضبطي دارنـد و ايـن فراينـد 

 هايخواستهچگونه به  از قبيلجديد  هايچالششدن با  روروبهرسيدن به پيشرفت است. و آنگاه 

خود به اين شتاب سرعت دهيم و چگونه تضمين کنيم که ايـن چرخـ ه رشـد بـه مـدت  نهايتبي

جديد! چگونه از عالي به عالي  ايدغدغهطولاني به حرکت ادامه داده ؟ و سرانجام به وجود آمدن 

 پايدار برسيم؟

 

 پايدار يرهسپاري به تعال

، تا اندکردهعالي و پايدار از چارچوب رهسپاري به تعالي پيروي  هايشرکتنخستين مديران 

کارفرما، شرکت نوپاي خود را به سمت پيشـرفت حرکـت دهنـد و مـديران عامـل سـعي  عنوانبه

برسـانند . فراينـد که از قبل تأسيس شده، از وضـعيت خـوب بـه عـالي  هاييشرکتداشتند که 

است که باعث به حرکـت درآمـدن تـدريجي چرخـ ه رشـد تـا  هاييايدهرهسپاري دربردارنده 

، در صورتي که پايداري دربرگيرنده اساسي مبني بر حفظ سـرعت يـك چرخـه رشد شودميپيشرفت 

ار رکتي بزرگ و پايدبه مدت طولاني در آينده است. براي گذر از شرکتي با نتايج عالي و پايدار به ش

و اهداف اصلي خود را که فراتر از کسب سود هستند، بـا خط سير  هاارزشدر سطحي نمونه، بايد 

و آب را براي  خون نقش، تنهـا هاشرکت گونهايناصلي خود همگام سازيد. سود و بخش مالي براي 

. ارزش نهادي براي رودنميبخش زنـدگي بـه شـمار  ترينمهم عنوانبهيك جسم سالم داشته و 

ارزش نهادي مشخصي براي تبديل  گونههيچرسيدن به سطح عالي و پايدار حائز اهميت است، ولي 

اهميـت چنداني ندارد و  هاارزشبزرگ و پايدار وجود نـدارد. بـدين لحـاظ نـوع  هايشرکتشدن 

چه  هاآنبدانيد نهادي برخوردار باشيد و  هايارزشنكته مهم و اساسي اين است که شما از 

را در سازمان خود اعمال کرده و در طول زمان حفـظ نماييـد . بايد توجه  هاآنآشكار  طوربههستند و 



 

بزرگ و پايدار است و براي پايداري اين  هايشرکتمهم  هايويژگيداشت ايدئولوژي نهادي يكي از 

فت تـدريجي، نحـوه عملكرد خود را در دنياي متغير، بايد بر پايه حفظ ارزش نهادي و پيشـر هاارزش

پيوسته با دنياي در حال تغيير وفق دهيد . اين همان آميـزه جـادويي حفـظ ديدگاه اصلي و  طوربه

 پيشرفت تدريجي است.

رهسـپار تعالي  هاييافته واسطهبهچهار ايده اصلي دربرگيرنده مرحله پايداري هستند که هرکدام  

 .اندشدهتوانمند 

ند مختلـف بتوا هايدورهساختار متزلزل: سازماني که با مديران مختلـف در  جايبهنسجم سيستم م 

 پايداري خود را حفظ کند.

 .زمانهم طوربهنبوغ دوگانگي: حرکت با حداکثر توان به سمت دو هدف  

ي راو تأثيرگـذاري ب گيريتصميماصلي براي  عنوانبهو نهادي  هاارزشطرز فكر نهادي: القا کردن  

 طولاني. زمانمدتافراد سازمان طي يك 

يك نقطه ثابت به هنگام هرگونه تغيير  عنوانبهحفظ تفكر اصلي در عين حرکت به سمت پيشرفت:  

عملكرد يا خط مشي، و تعيين اهداف بزرگ و مخاطره آميز و جسورانه همگام با تفكـر پايـه و عينيت 

 .هاآنبخشيدن به 

 

 

 

 

  بين مفاهيم هايارتباط                                                                       

   

               مديريت سطح پنجم 

 که بتواند بدون سازندميساختار متزلزل: رهبران سطح پنجم شرکتي را  جايبهسيستم منسجم 

 ه حرکت شرکت امري حياتي باشد.براي ادام هاآنبه حرکت خود ادامـه دهـد، نـه اينكه وجود  هاآن

  ايحرفه طلبيجاهنبوغ دوگانگي: فروتني فردي و  

 

 هاآنهستند و اين بدان معناست که  طلبجاهتفكر پايه: رهبران سطح پنجم نسبت به شرکت 

 هدفي فراتر از موفقيـت خـود در نظـر دارند.

تـا  دکننميتلاش  شدتبهنجم تلاش براي پيشرفت: رهبران سطح پ حالدرعينحفظ تفكر اصلي و  

پيشـرفت کننـد و بـه نتـايج و دستاوردهاي ملموس دست يابند. در اين راه حتي اگر لازم باشـد، 

 .کنندمينزديكان خود را از سازمان اخراج 

 

 

 

  

 



 

                 ابتدا فرد... بعد هدف

عملكردي ساختاري و “ فرد ابتـدا”ساختار متزلزل: عملكرد مبتنـي بـر  جايبهسيستم منسجم  

 عملكردي موقتي و متزلزل است.“ ابتـدا اهداف”منسجم است. عملكرد مبتني بـر 

 نبوغ دوگانگي: افراد شايسته به سازمان ملحق شوند و افراد نالايق از سازمان حذف شوند. 

گوني ر اساس همبه ايـن معناسـت کـه افراد، بيشتر ب“ ابتدا فرد”طرز تفكر پايه: عملكرد مبتني بر  

 و معلومات. هامهارت، تا بر اساس شوندميو اهداف پايـه انتخـاب  هاارزشبا 

ارتقاي  وعينبهبه معناي تمايل “ ابتدا فرد”حفظ تفكر پايه و تلاش براي پيشرفت: عملكرد مبتني بر 

 .کندمياصلي را تقويت  هايارزشدروني است که 

 

 ستوك ديل(ناخوشايند)تناقض ا رويارويي با حقايق 

اختار ، يك سشودميساختار متزلزل: ايجاد فضـايي کـه در آن حقيقت شنيده  جايبهسيستم منسجم  

 پرچم قرمز استفاده شود. هايمكانيسمخصوص اگر از  محكم است. به

در  كهاينبه  ناپذيرتزلزلنبوغ دوگانگي:رويارويي با حقايق ناخوشايند وضعيت موجود و حفظ ايمان  

 ق خواهيـد شـد )تنـاقض استوك ديل( انتها موف

را که  هاييارزشاصـلي يـك سازمان و نيز  هايارزشتفكر پايه: رويارويي با حقـايق ناخوشـايند، 

 .سازدميدسـت يابـد، آشكار  هاآنمايل است بـه 

کت رحفظ تفكر پايه و تلاش براي پيشـرفت:حقـايق ناخوشـايند بـه مـا ميگويند که بـراي رسـاندن شـ 

 پيشـرفت، چـه اقداماتي بايد انجام دهيم. نقطهبـه 

 

                 يك ساختار محور فكري( مفهوم خارپشتي )سه 

 ساختار متزلزل: مكانيسم مشـاوره کاملاً منسجم است. جايبهسيستم منسجم   

 مندعلاقه ايزمينهبه چه ”نبوغ دوگانگي: درك عميق و سادگي باورنكردني. تفكر پايه: محور فكري  

 هاييآناصـلي شما فقط  هايارزشو اهداف اصلي شما مطابقـت دارد.  هاارزشبا  خوبيبه“ هستيد؟

 . کشيدنميدست  هاآنهستند که هيچگاه و تحت هيچ شـرايطي از 

و جسـورانه مثبـت،  آميزمخاطرهحفــظ تفكــر اصــلي و تــلاش بــراي پيشــرفت: اهــداف بــزرگ 

مصنوعي  نفساعتمادبهو متهورانه منفي، ناشـي از  آميزمخاطرهرك عميـق و اهـداف بزرگ، حاصـل د

 و متهورانه عالي که درست در چارچوب اين سه محور فكري نهفته است. آميزمخاطرهو اهداف بزرگ 

 

  گرايي فرهنگ نظم 

خش مهمي از يك سيستم تكنولوژي ب هايدهندهشتابسـاختار متزلـزل :  جايبهسيستم منسـجم 

 منسجم هستند.

و پيشرو بودن در استفاده بهينه از  فايدهبينبوغ دوگانگي: پرهيز از هوس تكنولـوژي زودگـذر و  

 تكنولوژي.

 اصلي است نه چيز ديگر. هايارزشه عـالي، تكنولـوژي فقـط زيرمجموعتفكر پايـه: در يـك شـرکت  



 

تكنولوژي را به عامل  تواندميرفت: چرخه رشد اصلي و تلاش براي پيش هايارزشحفظ  

 و متهورانه تبديل کند. آميزمخاطرهحرکـت بـه سـمت دسـتيابي اهداف بزرگ  ندهدهشتاب

 

  رشد، نه چرخ نابودي هچرخ 

و به  آوردميساختار متزلزل: تأثير چرخه رشـد حرکت منسجمي را پديد  جايبهسيستم منسجم 

 ب مشارکت و اعتماد مردم نيازي ندارد.دروغـين بـراي جل جوسازي

 و چشمگير آميز تحولنبوغ دوگانگي: روند رشد تكاملي و نتايج  

، چنانچه مردم در طول سازدميپايه را تقريباً غيرممكن  هايارزشتفكر پايه: چرخه نابودي پذيرش  

 «ما کـه هستيم؟ ما نشانه چه هستيم؟: »پرسندميزمان با تعجب 

تلاش براي پيشرفت: انسـجام مطلـوب چرخـه رشد و ساختار تدريجي شتاب براي حفظ تفكر اصلي و  

اصلي و در عين حـال ايجـاد  هايارزشپيشـرفت، بستر مناسبي را براي اعمال  نقطهرسيدن بـه 

 .کندميتغيير و توسعه، فراهم 

 

 

وت بين يـك هـدف بيان شده، ذکر چند نكته اهميت دارد. اول اينكه بايد تفا هايايدهدر کنار  

گردد. و دوم: پاسخ به اين  آميز مثبت مشخص آميز منفي و يك هدف بزرگ مخاطره بزرگ و مخاطره

 سؤال که چرا عالي باشيم ؟ بيان گردد. 

آميز منفي  آميز بسيار اهميت دارد که بدانيم اهداف بزرگ مخاطره در خصوص نوع اهداف مخاطره 

ادراکي عميق است. در حقيقت  نتيجهنوع مثبت آن  کهدرحاليکاذب بوده  نفساعتمادبهبراساس 

آميز  سه محور فكـري خارپشـتي را بـا جسـارت هـدف بـز رگ و مخاطره صدايبيوقتي درك عميق و 

كن . لييابيمميپايـدار دست  هايشرکتنيرومنـد و جـادويي  ايآميزهمثبت مخلوط کنيم، آن وقت به 

موجب عالي بودن و  تواندنمي تنهاييبهمحور فكري و هدف بزرگ  بايد بدانيم صرفاً ترکيب سه

به  يرهسپارپايداري سازمان باشد. رسيدن به شرکتي بزرگ و پايا زماني اتفاق ميافتد که مفاهيم 

زمان مورد استفاده  مروربهمـداوم و  طوربهشده و  آميختهدرهمتعالي و مفاهيم پايداري به صورتي 

به سمت  ناپذيراجتناب ايگونهبهمهم سستي کنيم،  هايايدهه در انجام اين قرار گيرد. و هرگا

 . کنيدميمتوسط شدن پسروي 

 



 

 
 

 

از خـوب و  ترآساندر خصوص سؤال چرا عالي باشيم بايد به خاطر بسپاريم عالي شدن به مراتب  

 بـا نـوعي از اتلافبه بهترين صورت  دهيمميعالي بودن است. بايد دريافت که مقدار کاري که انجام 

بوده در صورتي که اگر روش کاري خود را با به کارگيري مفاهيم ذکـر شـده توأم  روروبهانرژي 

ساخته و کارهاي غير وابسته به اين اصول را حذف کنيم، به نتايج بهتر و در نتيجه زندگي بهتـر 

ب را به عالي تبـديل بيان داشت طي کردن مسيري که خو توانمي. با قاطعيت کنيمميدست پيدا 

از حرکـت در مسـير  فرساترطاقت)با توجه به مفاهيم بيان شده( به هيچ وجه دشوارتر و  کندمي

متوسط نيست. اين فرايند مستلزم صرف انرژي است، ليكن با آغاز شتاب حرکت، بـيش از اينكـه 

ارد. پـس چـرا عـالي را هدف د بخشلذتو فرايندي  گرداندبازميانرژي خارج کند، انرژي را به منبع 

مأيوس کننده است، بلكـه انـرژي زيادي را  تنهانهحرکت در حد وسط  کهدرحاليخود قرار ندهيم، 

. از سوي ديگـر، در مرحلـه عـالي بـودن مـا در جستجوي کار دهدميمداوم به خود اختصاص  طوربه

 هستيم. بامعني

رهسپاري تعالي و پايداري نه تنها کار بلكه زندگي شـما را  مفاهيم کارگيريبهو سخن پاياني اينكه  

کـه تمام  يابدمي، و اين زماني تحقق سازدميرا پرمعناتر  هاآنو  دهدميبه سمت عالي شدن سوق 

 اين مفاهيم کاربردي به هم پيوند بخورد. هايتكه


