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 مقدمه: 

 است.  1958 ه یژآنو 25متولد  نز یکال میج

 متولد شد.  کا ی متحده آمر االتی در شهر بولدر، کلرادو در ا او

 شرکت و رشد آنهاست. دار یو مدرس دانشگاه در موضوع توسعه پا  تی ری و مشاور مد سندهیاو نو حرفه

 همسر او جوآن ارنست است.  نام

  ی نزیماه به عنوان مشاور مک ک  81خود را پس از    MBAرا در دانشگاه استنفورد خواند و بعد از آن مدرک    تیر یمد  نزیکال

 گرفت. 

 کرده است. کار  Hewlett-Packardشرکت  یبرا  د یتول ر یاو به عنوان مد سپس

آموزش   زه یدانشگاه استنفورد شروع کرد که در آن جا  یل یتکم لاتیخود را در دانشکده تحص س ی و تدر قاتی تحق نزیکال

کرد که در حال   س یدر بولدر کلرادو تاس تیر یمد شگاهیآزما کیاو  1995کرد.در سال  افتی در 1992برجسته را در سال 

 شود.  یبزرگ در آنجا انجام م  یشرکت ها ی برا رانیو آموزش مد قاتی حاضر تحق

است.کتاب    ده ینسخه در سراسر جهان به فروش رس  ون یلی از ده م  ش یبا شش کتاب است که در مجموع ب  یا  سنده ینو  میج

 زبان ترجمه شده است.   52او به  یاز خوب به عال 

 ها کتاب

 I. Porras  یو جر نز یکال C. مز یبزرگ توسط ج یماندن: عادات موفق از شرکت ها  یساختن برا1994

 .C ام یلی و و نز یکال C. مزی توسط ج دار یشرکت بزرگ پا  کی: عطف کسب و کار شما را به ین یفراتر از کارآفر 1995

Lazier 

 نزیکال  C. مز یتوسط ج ر یخ گران ی کنند... و د یاز شرکت ها جهش م   ی: چرا برخ یخوب به عال  2001

 نزی کال C. مز ی توسط ج ی اجتماع  یو بخش ها  ی خوب به عال2005

 نز یکال C.  مزیاز شرکت ها هرگز توسط ج ی کنند: و چرا برخ یها سقوط م  ن یچگونه بهتر2009

 هانسن   Tو مورتن . نزیکال  C.  مزی بودن توسط ج ن یانتخاب بهتر  2011

نسخه از آن به فروش رفته، فقط   ون یلیم 1/ 2از  ش یشر شده و بمنت 5008بار در سال  ن ی اول "یاز خوب به عال " کتاب

و   ت یری که چگونه مد دهد ی کتاب نشان م نی آن هم روشن است: ا ل ی است. دل ی تجار ی کتاب ها ن ی از پرفروشتر ی کی

صورت   ی خاص یها یژگیو  یکار با بررس ن ی. اد یده اقخود انطب یزندگ ی عرصه ها گری خود را با د  یچشم انداز حرفه ا

 . کنندیبدل م  یی استثنا  ییخوب را به شرکت ها  یکه شرکت ها رد یگیم

 



 

 است  یدشمن عال ،فصل اول: خوب

 شود؟  ل یتبد ی شرکت عال ک یبه  تواند یشرکت خوب م کی ا ی: آ سوال مهم کی

  رشد  برابر 9٫۶سهام مرکب آنها  ی ساله نرخ سودها 15 ی دوره زمان  ی که ط یی (: شرکت های)رهسپار تعال یعال  شرکت

 . است بوده  سهام  بازار

 جسورانه ی : کنجکاوکتابانجام  علت

 : کتاب انجام  مراحل

 ق یتحق اول:  مرحله

 سه یمقا ار یمع دوم:   مرحله

 اه یدرون جعبه س  سوم:  مرحله

 

 به مفهوم دنیتا رس ی نظم ی از ب چهارم:  مرحله

 

 

 ق یتحق اول:  مرحله

 جمع آمدند.  گر ی کدی دور  ی رهسپار تعال ی با الگو ییکردن شرکت ها دای نفر محقق جهت پ 21

 بود.  ده یسود سهام مرکب آنها حداقل سه برابر بازار سهام رس زانیسال م 15 یانتخاب شدند که ط ییها شرکت

  برابر  2٫5برجسته و معروف تنها  یبود و ارزش سهام اکثر شرکت ها  ر یمد کی ی فراتر از دوران تصد یسال بازه ا 15

 . بود  سهام  بازار

داشته    یرشد تعال   یصنعت الگو  کیرا فارغ از نوع صنعت خود نشان دهد؛ اگر کل    ی خوب به عال  ی الگو  دی شرکت با  کی

 شود.  یحذف م  ی انتخاب یشرکت ها ستیباشد، شرکت مزبور از ل



 

 سه یمقا ار یمع دوم:   مرحله

 همتراز قرار داده شدند.  ی شرکت ها ی سر ک یدر مقابل   یرهسپار تعال  ی شرکت ها سه،یمقا  جهت

 دارند؟   یمشترک یها ی ژگیچه و یرهسپار تعال  ی نادرست: شرکت ها سوال

 کند؟  یم  زی همترازشان متما ی که آنها را از شرکت ها ستیچ ی رهسپار تعال  ی درست: نقاط مشترک شرکت ها سوال

 

 ص شدند. خمش یشرکت جهت بررس  28 مجموعا 

 ی شرکت رهسپار تعال  10

 شرکت همتراز   10

 داریشرکت همتراز ناپا  8

 



 

 اهیدرون جعبه سسوم:   مرحله

  ، یها، فن آور ی شد: شامل خط مش  ی آنها بررس ر یسال اخ 50انتخاب شده مستندات مربوط به  ی مورد شرکت ها در 

تراز    ت،یر یسبک مد  رو،ین  ل یتعد   ،یکل   یها   است یس  ،یکار  یپاداش ها، خط مش   ، یسود آور  ران،یمصاحبه با مد   ت، یریمد

 … و  ران ی گردش کار مد ، یمال

 از مشاهدات:  یی ها مثال

 خود را از درون سازمان انتخاب کرده بودند  ران ی مد ی رهسپار تعال   یشرکت ها شتریب -1

 نداشت  رانیبا عملکرد مد  ی پاداش ارتباط  ساختار -2

 همترازشان نبود   یآنها با شرکت ها ان یم ی تفاوت  یو استراتژ  ی خط مش در -3

از انجام چه   د ی نبودند بلکه توجه داشتند که با ی به مرحله عال  دن ی تنها در فکر رس ی رهسپار تعال ی ها  شرکت -4

 اجتناب ورزند و کدام کارها را متوقف کنند  ییکارها

 آورد   دی د آن را پدتوان ینم  ی کند ول عیتواند تحول را تسر  ی م ی آور فن -5

 نداشت یتعال  جادیدر ا  ینقش  ی شرکت ها ادغام -6

مطلوب   طی در افراد نداشتند، در شرا زهیانگ جاد ی و ا رتیمد ریی به تغ ی توجه چندان ی رهسپار تعال  ی ها شرکت -7

 رود یم  انیدست از م  نیاز ا  ی مشکلات

نشان دادن تحولات خود   یبرا یبرنامه ا اینهار و  افتیض غ،یگاه، عنوان، تبل چیه یرهسپار تعال  یها شرکت -8

 نداشتند. 

 موفق نبودند  ع یصنا ان یدر م ی رهسپار تعال  یاز شرکت ها یاریبس -9

 بر انتخاب آگاهانه است. ی مبتن ی ادی بودن تا حد ز ی . عالستین تیموقع ای  طی بودن، حاصل شرا ی عال -10

 

 به مفهوم دنیتا رس ینظم  ی از بچهارم:  مرحله

  د یکردن آنها با داده، تجد  سهیها، بسط دادن و مقا  ده یبود که از جابجا کردن ا ی فعل و انفعال  ی ندیاطلاعات فرا یبررس

دوباره آنها   ی آنگاه بازساز د ی جد ی شواهد افتن یآنها به واسطه  ی در درست  دی تازه و ترد ی نظر درباره آنها، ساختن چارچوب

 .رفتی صورت پذ

از تواضع    یمتناقض   بیکم رو بودند که ترک  ی متواضع، موقر و حت   ی افراد  ی رهسپار تعال   یانتظار رهبران شرکت ها  برخلاف 

 شد یم دهی در آن ها د ی و اراده حرفه ا یفرد

 فرد بعد هدف  اول 

  دهند یمناسب قرار م گاهی را در جا سته یرا حذف و سپس افراد شا ست یرا وارد سازمان کرده، افراد ناشا ستهیافراد شا ابتدا

 . کنند یم ن ییبعد هدف خود را تع 



 

 ندیناخوشا ق یبا حقا ییارویرو

 شد  د ی موفق خواه ت یکه به رغم وجود مشکلات در نها دیموضوع اعتقاد داشته باش نیبر ا  ا یقو دیبا

 ی خارپشت مفهوم

 صرف فراتر رفت  یستگ یاز مرز شا  دیبا

 بر نظم  یمبتن فرهنگ

  د،ی ندار یادار  فات ی به تشر ی ازین د یشما افکار منظم دار  یت قو د، یبه سلسله مراتب ندار  یاز ین دی شما افراد منظم دار یوقت

  د یادغام کن یبر نظم را با وجدان کار ی فرهنگ مبتن یوقت  د،ی به کنترل شدن ندار یازین دی شما اعمال منظم دار یتقو

 . د یآور   یبدست م یی جادو ی قدرت

 ی تکنولوژ شتابدهنده

استفاده    نهیدر زم  یرهسپار تعال   ی حال شرکت ها  نی شود. با ا  ی نم  یتحول تلق   جادیجهت ا  هیهرگز بعنوان ابزار اول  یفناور

 . زنندیحرف اول را م ده، ی برگز یها ی از فن آور قیدق

 ی رشد، چرخه نابود چرخه 

و   ن یچرخ سنگ کیوقفه  ی و مانند چرخاندن ب  د ی آ ی در کوتاه مدت به وجود نم ی کننده مرحله خوب به عال جاد یا عامل 

 بزرگ است. 

 یبه ماندگار دنیتا رس  یبه تعال  یرهسپار از

 است  یدوران ماندگار ی برا یمقدمه ا یرهسپار  ندیفرا

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 سطح پنجم یدوم: رهبر فصل 

 

 

 

 رهبر سطح پنجم بوده است. کی  تیریجهش مهم خود، تحت مد  انیسال ی ط ، یشرکت رهسپار تعال  هر

است، که رهبر سطح پنجم در راس آن مراحل   ی ت یریمد ی ها ییاز سطح پنجم، پنج مرحله از سلسله مراتب توانا منظور

 را در خود دارند.   یو جسارت حرفه ا یمنتاقض از توتاضع انسان  یبیاست. رهبران سطح پنجم ترک گر ید



 

 

 خودشان.   یسازمان است نه برا یاز همه برا ش یابتدا و ب ی ه طلبجا ن یمطمئنا جاه طلب هستند، اما ا آنها

سازمان به مراتب   تیموفق ، یکه در نسل بعد  کنند یانتخاب م ی پس از خود را به گونه ا ران یسطح پنجم، مد  رهبران

تا پس از آنها سازمان    نندی گزیرا بر م  ی قی نالا  رانیکه رهبران خودمحور سطح چهارم، معمولا مد   یباشد، در حال   رتر یچشمگ

 برسانند.  ی را به تنزل و فورپاش 

همتراز،   یادعا هستند. در مقابل، دوسوم از شرکت ها یتواضع قابل احترام دارند، باوقار و ب یسطح پنجم نوع  رهبران

آن در سطح متوسط کمک   تیادامه فعال ا یسازمان  یبرجسته دارند که به نابود اریبس یفرد  ی ها تیبا شخص ی رانیمد

 کنند.  یم

باثبات دارند. آنها اراده کرده اند تا هر آنچه   ج یدر کسب نتا ی سع  ر یناپذ ی و خستگ  ر یگ یپ  یسطح پنجم با تلاش  رهبران

تا چه حد حساس    مات یکه تصم   ستیآنان مهم ن  یراه برا  نی به اوج رساندن سازمان لازم است را انجام دهند و در ا  یبرا

 دشوار باشند.   ای

 مرد عمل هستند تا مرد حرف.  شتریهستند. آنها ب ی سخت کوش و باتجربه ا ی سطح پنجم، انسان ها رهبران

نامطلوب  اوضاع    ی. اما وقتدهندیاز خود نسبت م  ریو غ  یرونیآن را به عوامل ب  تیسطح پنجم به هنگام کسب موفق  رهبران

  ی شرکت ها  یعامل ها  ری. اما مد رندیگیتام آن را بر عهده م  تیو مسول   کنند ینگاه کرده و سرزنش م  نهیاست، خود را در آ



 

  ی نسبت م یرونیرا به خود نسبت داده، شکست ها را به عوامل ب تیفقکردند، آنها مو یهم تراز کاملا برعکس عمل م 

 . دهند یرا به خاطر آنها مورد سرزنش قرار م ن یر یدهند و سا

از انتخاب   یو خوددار زی به انتخاب رهبران مشهور و شگفت انگ لیروش ها، تما  ن یاز مخرب تر ی کیاخبر،  انی سال یط

 سطح پنجم را دارند.  ی به رهبر دن ی رس یی بوده است که به طور بالقوه توانا  یکسان

  م یاست بدان  یشدن به رهبر سطح پنجم را دارند، فقط کاف  لیتبد   تیما ظرف  ونرامی از افراد در پ  یاریکنم بس  یفکر م  من

 رشد تا سطح پنجم را دارند.  تیاز مردم قابل  یاریکه بس مینکته توجه کن نیو به ا میرا جستجو کن ی زیچه چ

برسانند،    یخوب به عال   تی توانند شرکت را از موقع  یشوند، نم   یوارد سازمان م   رون یمه از ب  یی توانا  اریمشهور و بس  رهبران

که شرکت   یده نفر از آنان برخواسته از درون شرکت بوده اند، در حال  ،یشرکت رهسپار تعال  ازدهی نیا نی رایمد  اندیاز م

 استفاده کرده اند.  ی رونیب ران یاز مد  شتر یهم تراز شش برابر ب  یها

 . شی خو  ی فرد یها  ییتا به توانا دهندیشانس نسبت م خود را به تی موفق شتر یسطح پنجم ب رهبران

 

از   ی عیوس فیرا به واسطه ط دهی ا ن یاما ا م،یبه آن نبود ه یشب یز یچ ای رهبر سطح پنجم  یخود در جستجو قیدر تحق ما

بر مشاهده    ی مبتن  ی ا  افتهی بلکه    ست، ین  دهی ا  ک ی. رهبر سطح پنجم صرفا  میاطلاعات و شواعد متقاعد کننده به دست آورد

 و تجربه است. 

 



 

 هدف بعد   …سوم: اول فرد  فصل 

 

به سازمان آغاز کردند )و افراد ناکارآمد را اخراج   ستهیتحول را ابتدا با آوردن افراد شا ی رهسپار تعال ی سازمان ها رهبران

 هدف خود پرداختند.   نیی کردند( و بعد به تع

است که مباحث مربوط به   ن ی. نکته مهم امیرا به گروه دعوت کن سته یکه افراد شا ستی ن ن یفصل فقط ا ن ی مهم ا نکته

. ابتدا  شودیساختار سازمان و راهکارها مطرح م ، یخط مش  دگاه، یمربوط به هدف قبل از د مات یقبل از تصم ستهیافراد شا

 رفت.  ی به کار م وستهی به طور پ رانهیسخت گ  یفرد، بعد هدف، همچون قانون 

و سپس   کند یم ن ییرا تع ینابغه که هدف  ر ی. مدکردند یم یرو ی هم تراز اغلب از روش »نابغه با هزار مباشر« پ ی ها شرکت

روش    ن یبرود، ا  انیکمک کنند. چنانچه نابغه از م  یتا در تحقق آن به و  کندیم  یبند  یاز مباشران توانا را فهرست  یگروه 

 . شودیبا شکست مواجه م



 

نبودند. آنها    یظالم   یبودند اما انسان ها   ریسخت گ   ،یانسان  یرویمربوط به ن  ماتیدر تصم  یموسسات رهسپار تعال   رهبران

همتراز   یگرفتند. شرکت ها یتوسعه امور در نظر نم  یبرا هیاول یسازمان را به عنوان استراتژ دی ها و تجد  یکار ساز یب

 کردند.  ی م ده استفا یکار ساز یتر از ب  ع یوس اریدر حد بس

 

 : میکرد  دا یرا پ ی سه قانون کاربرد ،ی انسان یرویبودن نسبت به ن ری در خصوص سخت گ ما

آن در جذب    ییبه توانا  یشرکت بستگ   ک ی: رشد  جه ی. )نتد یادامه ده  یبه بررس   د،یاستخدام نکن  دی دار  دی ترد  یوقت -1

 کارآمد دارد.(  یروهاین

  د یحاصل کن نانی: ابتدا اطمجهی. )نتدیاقدام کن د،ی بده یانسان یرویدر ن یرییلازم است تغ دیکن یفکر م یوقت -2

 .( دی قرار نداده ا ی نادرست گاه یرا در جا  یکه کس

  ای ( آد یری بگ ی بر اخراج کس ی مبن ی می تصم د یبخواه نکهی ا ی )بجا دی فرد اتخاذ کن نی استخدام ا ی برا ی م یقرار بود تصم اگر

 د؟ یاو را دوباره استخدام کن د ی حاضر بود

و تازه است،   یعال  تیموقع کی یدر پ ایسازمان برود  نی از ا خواهد یکه م گفتیآمد و به شما م ی آن فرد نزد شما م اگر

 شد؟یآسوده م التان یدر باطن خ   ای  دی کرد یم اسی بشدت احساس  ا یآ



 

مشکلات را به آنها   نی بزرگتر تیمسول نکه ینه ا د، یفرصت ها قرار ده ن یبزرگتر گاه ی افراد خود را در جا ن یبهتر -3

از   ز یخود را ن ستهیکه افراد شا  د یعمل نکن یطور د، ی شو ی : اگر از شر مشکلات خود خلاص مجه ی. )نتد یبسپار

 ( دیدست بده 

  ن یکنند، با ا دا یجواب ها را پ ن یتا بهتر  کنند یبحث م دا یکه شد رد یگیرا در بر م ی کسان ی رهسپار تعال  ی تیر یمد ی ها گروه 

 شوند.  یصدا م  کی آن با هم    یبدون در نظر گرفتن منافع کوته نظرانه، در راستا شود،یاتخاذ م یم یتصم ی حال وقت

.  مینکرد   دای باشد، پ  یبا تحول از مرحله خوب به عال   رانیپرداخت پاداش به مد  نی ب  یکه نشانگر ارتباط  یخاص   وهی ش  چیه  ما

و حفظ    ستهیبلکه در وهله اول آوردن افراد شا  ست،ین  ستیجهت عملکرد خوب در افراد ناشا  زهیانگ  جادیز پاداش، اهدف ا

 آنهاست. 

بلکه افراد   ستند، یشما ن هی سرما ن ی شما هستند« نادرست است. افراد مهمتر هیسرما  ن یکه »افراد مهمتر ی م یگفته قد  نیا

 روند.  ی شما به شمار م هیسرما  نی مهمتر ستهیشا

  یی و توانا ی ت یداشته باشد، به عادات شخص ی او بستگ یمهارت ها ا یکه به علم خاص، سابقه  ن یاز ا  شی فرد ب ی ستگیشا

 دارد.   یاو بستگ  ی ذات  یها

 

 (دیخود را از دست نده  مانیحال هرگز ا نی )با ا دیروبرو شو ندیناخوشا قیچهارم: با حقا فصل 

 



 

 شروع کرده اند.  ند، یناخوشا ق یبا حقا ییارویرا از رو ی به بزرگ ی راه  افتن ی ند یفرآ ، یرهسپار تعال  ی شرکت ها تمام

شما    مات یتصم  د، یکنی خود شروع م  ی قی حق  ت یصادقانه و مستمر جهت مشخص کردن وضع  ی حرکت خود را با اقدام  یوقت

  ند، یناخوشا  ات یبا واقع  یی ارویدرست بدون رو  ی ریگ  میو مدرک ندارند. تصم  ل یبه دل  ی ازیدرست و مناسب هستند و معمولا ن

 ممکن است.  ریغ

ابراز   ی برا ی ادی است که در آن مردم فرصت ز ی فرهنگ جاد یا ، ی شرکت از رده خوب به عال ک ی ل ی تبد یبرا هیاول اقدام

 شود.  ده یشن قت یحق تیداشته باشند و در نها  شی خو  دی عقا

 است:  یشود مستلزم چهار رکن اساس دهیشن  قت یکه در آن حق یی فضا  جاد یا

 شمردن پرسش ها، نه پاسخ ها.  مقدم

 . دی فشار و تحد یاز گفتگو و بحث به جا  استفاده 

 فرد.  کیمقصر شمردن  ا یبدون سرزنش کردن  لی مسا ق یدق ی ابیو ارز  نقد

 کند.  یم  لی قابل اغماض تبد ر یغ  یپرچم قرمز که اطلاعات را به اطلاعات  ی ها زم یمکان جاد یا

هم تراز آنها شد،   یشرکت ها ر یگ بان ی که گر یی ها  یاریو بدب ماتیبا همان ناملا قایهم دق یرهسپار تعال  یها شرکت

خود روبرو شدند. و   یقی حق تیبا وضع مایقمتفاوت پاسخ دادند. آنها مست  یبه گونه ا ماتیناملا  نیروبه رو بودند، اما به ا 

 تر شدن آنها کمک کرد.  یبه قو ی حت  ماتیناملا  نی ا جه یدر نت

است: حفظ اعتقاد   ل یتناقض استوک د  ی شرکت از مرحله خوب به عال  ک یرساندن  یمهم برا ی راهکار روانشناخت  ی نوع

  نی حال با دردناکتر  نی شد و در ع  د یو موفق خواه  د یموفق شو  ان ی در پا  د یتوان  ی که به رغم وجود مشکلات م  ن یبه ا  یقطع

 . دی شو یهر آن چه که باشد مواجه م   ،یفعل  ت یوضع قی حقا

مقتدر   ت یشخص یروین را یز  د، ی ضعف به شمار آ ی شود، نوع  یم  ی قوت تلق کیبه همان نسبت که  تواند یم ی فرد اقتدار

 بازگو کنند.  تان ی سازمان را برا ند یناخوشا  قیشود که افراد حقا  نی تواند مانع از ا یشما م 

آن آغاز   ی ها  امد یدردناک و اقدام نسبت به پ ق یبا حقا یی اروی افراد به رو ب یبلکه با ترغ ، یی نه فقط با آرمان گرا  ، ی رهبر

 . گرددیم

که: »چگونه در   ستین ن یا ی است. پرسش واقع  هودهیب ی در افراد، کار زهی انگ جادی ا یدر تلاش برا ی زمان و انرژ صرف 

مهم است    نی لازم برخوردارند. ا  زهیآنها خود از انگ  د، یرا انتخاب کرده باش  ستهیاگر افراد شا   را یز  م؟«یکن  جاد یا  زه یافراد انگ

  ی که چشم خود را به رو نست یا برد، یم ن یافراد را از ب زهیکه انگ  یعوامل  ن یاز مهم تر ی کی . دی نبر ن یآنها را از ب  زهیکه انگ

 . میببند ندیناخوشا قی حقا

 

 



 

 (یدر چارچوب سه محور فکر ی )سادگ  یپنجم: مفهوم خوارپشت فصل 

 

مفهوم ساده و شفاف   کی سه محور متقاطع است که به صورت  قی مستلزم درک عم یاز سطح خوب به عال دن یرس

 ( معنا شده اند: یخارپشت افتی)در

که   ن یا ن ی حرف اول را بزند و همچن ی تواند در سطح جهان ی م نه یسازمان شما در کدام زم د یابی که در نست یمهم ا نکته

  ک ی ، یخارپشت  افتی باشد. در ن یبهتر نهیدر کدام زم  خواهد یکه م نی امر نخواهد بود. نه ا ن یقادر به ا نه یدر کدام زم  دیبدان

 شناخت است.  یوع بلکه ن ستیخواسته ن کی  ای  یهدف، استراتژ

  افتی در ی تواند مبنا ی شما نم ی شغل اصل ن یبنابرا د،یباش ن یخود در جهان بهتر یدر حرفه اصل  ت یبا فعال دی انتو ی نم  اگر

 دهد.  ل ی شما را تشک یخارپشت 

تر است.   رانهی و مهارت صرف سخت گ ی ستگ یبر شا یمبتن  ار یبه مراتب نسبت به مع ا«یدر دن ن یبر »بهتر  یمبتن  اریمع

  نه یسطح در آن زم نیبه بهتر دنی رس یلازم برا یی اما فاقد توانا د،یمهارت لازم داشته باش یا نهیممکن است شما در زم

اما در حال حاضر در آنها   د،ی شکل بدرخش نیها به بهتر تیاز فعال گرید یدر برخ دی. برعکس ممکن است بتواندیباش

 . دی مهارت لازم را نداشته باش

  ک یبر  ی )سود مبتن دیباش  یضابطه اقتصاد  ک یبه دنبال  د،یخود را بشناس یکه عوامل محرک موتور اقتصاد  ن یا یبرا

 را داشته باشد.  ر یتاث نی شتریبر عامل مجهول( که ب یمبتن  یگردش مال  ، یدر بخش اجتماع  ا یعامل مجهول، 



 

 

هم تراز اهداف   ی کنند، شرکت ها ی بنا م ی درک واقع هیخود را بر پا  ی ها یاهداف و استراتژ  ی رهسپار تعال  ی ها شرکت

 کنند.  یم  یزی ر  هیاعتماد به نفس کاذب پا  یخود را بر مبنا  ی ها ی و استراتژ

 باشد.  یراهکار مناسب   تواند یمشاور م ئت یمتقابل است. و ه ری بر تاث ی مبتن ی ندیفرآ ،یخوارپشت افتیشدن از در  برخوردار

مطلب   کیکه فقط »  شی آلا  ی ساده و ب موجوداتی  –به خوارپشت ها هستند  هیشب شتریب یرهسپار تعال  یها شرکت

مکار و   موجوداتی  – مثل روباه هستند  شتر یهم تراز ب یکنند. شرکت ها  ی همان حرکت م ی دانند و بر مبنا ی مهم« را م

 . ستنددانند اما فاقد انسجام لازم ه  ی را م زها ی چ یل یگر که خ لهیح

 . ابند یدست   ینوع درک خارپشت  کیبه   یرهسپار تعال  ی تا شرکت ها کشدیسال طول م 4طور متوسط  به

کند. هر دو گروه شرکت   ی نم  ز یهم تراز آنها متما یرا از شرکت ها  ی رهسپار تعال  یخود، شرکت ها  ی به خود یاستراتژ

همتراز   ی نسبت به شرکت ها ی رهسپار تعال ی شرکت ها م ییوجود ندارد که بگو ی ل یدل چ ی بودند و ه ی استراتژ ی ها دارا

 . ادندد ی اختصاص م ک یاستراتژ یر یگ  میرا به تصم یشتریوقت ب

 



 

رهسپار    ی آن دسته از شرکت ها  ی . حت ستیبزرگ و موفق ن  ی وجه مستلزم فعال بودن در صنعت  چ یبه ه  ی عال  ج ینتا  کسب

 دهند.   شیخود را افزا  ی اقتصاد ی بردند که چگونه سودها ینکته پ  نی ناموفق بودند، به ا ع یکه در صنا ی تعال

 

 بر نظم  یششم: فرهنگ مبتن فصل 

 

آکنده از افراد منظم که  ییفضا جادیاست، ا ییبر نظم گرا یمبتن ی فرهنگ جادیمستلزم ا داری بزرگ و پا ییدستاوردها 

 عمل کنند.  ی سه مخور فکر نی منظم دارند و متعصبانه در چارچوب ا یاعمال 

امر،    ن یکه خود ا  ند، ی آیو فقدان نظم به وجود م  ی اقتی ل  ی جبران ب  ی برا  ر ی خشک و دست و پا گ  فات یبر تشر  ی مبتن  فرهنگ 

و   دی در سازمان انتخاب کن  تیفعال یرا برا ستهیافراد شا  در سازمان است. چنانچه  ق یاز وجود افراد نالا یدر وحله اول ناش 

 . د یندار  ی ازین زیو ملال انگ ری دست و پا گ فات یبه تشر د،یرا حذف کن ست یافراد ناشا

  ستم یس ک یاست که به  ی مستلزم افراد ، ییفرهنگ از سو ن ی است. ا ی دوگانگ ی بر نظم، مستلزم نوع  ی مبتن فرهنگ 

 . شودی داده م ت یو مسول یبه افراد آزاد ستم یس نی در چارچوب ا  گری د یی هستند و از سو بند یمنسجم پا 

  ن ی است که افکار منظم دارند وا ی شود. بلکه عبارت از افراد منظم  ی بر نظم فقط در عملکرد خلاصه نم  ی مبتن فرهنگ 

 گذارد.   یم  ری تاث زینظم در اعمال آنها ن



 

  ی رسند، اما با بررس ی روح به نظر م ی و ب ز یملال انگ یی سازمان ها ی رونی ناظر ب ک یاز نگاه  ی رهسپار تعال یها  شرکت

دارند   یآور  رتیسخت کوش هستند که شدت عمل ح یاز انسان ها  یشرکت ها مجموعه ا نیکه ا مینیب یتر م  قیدق

 وسواس گونه دارند(  یبرنامه ها دقت ی)آنها در اجرا

 

تفاوت    میمفاه  نی . ادی ریاشتباه نگ  دهد یقرار م  بیرا تحت نظم و ترت  زیمستبد که همه چ  یفرد بر نظم را با    یمبتن   فرهنگ

که شخصا و به   یمقتدر  اریبس رانیناکارآمد است. مد اریبس ی گریکارا و د  ار یاز آنان بس ی کی با هم دارند،  ی ادی ز ی لیخ

 ناتوانند.  دار ی پا  یمعمولا از خلق دستاوردها ارند، نظم د ی در برقرار  ی سع ی تیشخص یرویواسطه ن

  تیو اجتناب از موقع یبه مفهوم خارپشت ی افراط ی بندیپا دار،یپا  یبه دستاوردها دنیرس ی مهم نظم برا  اریشکل بس تنها

 قرار دارند.  یسه محور فکر ن یاست که خارج از چارچوب ا ییها

  ک یکه  ی تیباشد. در ست با همان جد  یقسمت خود م ه یمسول بازگشت سرما رانیاز مد کیمسولانه: هر  یحسابدار

 برخوردار است.  ی نیکارآفر  ت یگذار از احساس مسول  هیسرما

 ارزشمندتر از خود برنامه ها است  اریبس یز یر برنامه

 

از انسجام نسبتا   نه یزم نی داشته باشد و در ا یسه محور فکر ن یدر ا  ماندنیباق یبرا یشتر یسازمان نظم ب کیقدر  هر

 رو خواهد داشت.  ش یرشد پ ی برا یشتریب یبرخوردار باشد، فرصت ها ی محکم

قابل   ی فرصت فقط در صورت کی ست، یدرست ن دهند«یرخ م ی در زندگ کبار ی فقط  یی طلا یمطلب که »فرصت ها نیا

 خواهد داشت.  یاریبس  رینظ ی ب ی فرصت ها ی شرکت عال کیما مطابقت داشته باشد،    یاعتناست که با سه محور فکر 



 

  تیاز فعال کیجه مقدار بودجه به هر  میری بگ میکه تصم ستین نیا  ،یشرکت رهسپار تعال  ک یدر  یاز بودجه بند هدف 

ما انطباق دارد و   ی شکل با مفهوم خارپشت  ن یها به بهتر  نهیکدام زم م یری بگ م یبلکه آن است که تصم م، یها اختصاص ده

 . ردیتعلق گ د ینبا  یبودجه ا چ یها ه  نهیو به کدام زم ابد ی بودجه کامل به آن اختصاص  دیاب

 . م یانجام ده د یاست که با  ییمهمتر از فهرست کارها میانجام ده  دی که نبا یی کارها  فهرست

 

 ی هفتم: شتاب دهنده تکنولوژ فصل 

 

  رات ییو تغ ی در خصوص تکنولوژ ی متوسط و همتراز نگرش متفاوت ی نسبت به شرکت ها ی رهسپار تعال  یها  شرکت

 دارند.  ی کیتکنولوژ

  ی ری به کارگ نه یکنند، اما در زم ی احتراز م ی کی تکنولوژ ی اهوهایزودگذر و ه ی از روش ها یرهسپار تعال  ی ها سازمان 

 هستند.  شرویکه با دقت انتخاب کرده اند پ ییها یتکنولوژ

است،   نطوریدارد؟ اگر ا م یمستق ی شما هماهنگ  ی با مفهوم خارپشت  یتکنولوژ ای آ  نست؛یا ی در مورد تکنولوژ ی اصل  پرسش 

که به    نیا   ای  دی کن  یدر حد لزوم از آن بهره بردار  دیبا  ست،ین  نطوری . اما اگر ادیباش  شگامی در استفاده از آن پ  دی پس شما با

 . دیینما یاز آن چشم پوش  یطور کل 

  ک ی  چ یکننده. ه جاد یکنند، نه عامل ا ی م  ی را عامل سرعت دهنده حرکت خود تلق  یتکنولوژ ، ی رهسپار تعال ی ها  شرکت

که متوجه   ن ی آغاز نکردند، اما همه آنها به محض ا شرویپ  یخود را با تکنولوژ ی جهش ها ی رهسپار تعال ی از شرکت ها

 . دندیرس  شرفتیشدند و بعد به پ  شگام یآن پ  ی ریدر به کارگ  دارد،   ی آنها هماهنگ  ی با چارچوب فکر  ی از تکنولوژ  ی شدند نوع 



 

  د ی نیو بعد بب  د ی را به هم ترازان آنها بده  ی رهسپار تعال   ی مورد استفاده شرکت ها  یها  یهمان تکنولوژ  قایدق  د یتوان  یم   شما

 . ابند یدست   ی ل عا ی شرکت ها  جیبه نتا  کینزد  ی حت  یج یتوانند به نتا یحال آنها نم  ن یکه با ا

نشان    یمتوسط بودن را به خوب   ا یبودن    ی حرکت آن شرکت به سمت عال   ، یکی سازمان به تحول تکنولوژ  ک یواکنش    نوع

متفکرانه و   ی نهفته، واکنش ی به استعداد ها  دن یبخش تی نیبه ع  از یبنا به احساس ن ی رهسپار تعال ی . شرکت هادهد یم

لرزان و   ییمتوسط بنا به ترس از عقب مانده بودن است و لذا با قدم ها ی دهند؛ اما واکنش شرکت ها ی خلاقانه بروز م

 . کنند ی هراسان حرکت م

بوده اند    ی در سطح عال  یاست که زمان   ییسقوط شرکت ها  ی علت اصل  یتکنولوژ  رییکه تغ  هینظر   نیبدست آمده ا   شواهد 

باشد که    دواریتواند حرکت کند داشته باشد و ام  یشرکت نم  کیکند. البته    ی( را اثبات نم گرانید  یم یامتوسط بودن د  ای)

 شکست باشد.   ا ی ت یموفق ی علت اصل نیتواند نخست یهرگز نم  یی به تنها  یبرسد، اما تکنولوژ  ی به سطح عال

به   ی هشتاد تن از آنان اصلا به تکنولوژِ ، یموسسات رهسپار تعال  ران ی هشتاد و چهار مصاحبه انجام شده با مد انیم از

  شگام یمثل توکور که به پ  یی در مورد شرکت ها  ی نکته حت   ن ینکردند. ا  ی از پنج عامل مهم تحول خود اشاره ا  ی کی عنوان  

 کند.  یق م صد  ز یمشهور بوده اند ن  یتکنولوژِ یری بودن در به کارگ

موثر و کارآمد    اریبس  ن،ی ادیو بن  عیسر   یک یدر دوران تحول تکنولوژِ  ی حت  تواندیم  دن«ی راه رفتن و سپس دو  دن،ی»خز   روش

 باشد. 

 

 ی هشتم: چرخه رشد و چرخه نابود فصل 

 



 

افراد درون   دگاهی هستند، اما از د یزی و تحول آم ریچشمگ عیوقا یرونیناظران ب دگاهیازد ،یبه تعال  یرهسپار تحولات

  ی دست آوردها ن یتفاوت ب صی در تشخ یی آمده اند. عدم توانا د یپد   جی موثرند که بتدر یندها ی از فرا یسازمان، مجموعه ا

 . داردیو موثر باز م یج یدر روند ت ک یما را از درک  ،ی جیو مراحل تدر  یی نها

  ی به تعال  یکه تحولات رهسپار میبخاطر بسپار دی باشند، با زیآم تیو موفق یعال یان یپا یقدر هم که دست آوردها هر

  ا ی  ی اقدام اتفاق ک ی ، ی عال  ی بزرگ، ابتکار ی مجزا، برنامه ا ی اند. هرگز عملکرد امده ین د ی پد ی حرکت ناگهان   کیهرگز در  

 معجزه آسا در کار نبوده است. یلحظه ا

چرخ   کیهستند. درست مثل فشار دادن  شرفتیو پ  یاده سازبر آم یمبتن  ین یشبیقابل پ یالگو  کیتابع  دار یپا  تحولات

ثابت    ری مس  کیمداوم در    یفشار  زیخود تکان بخورد و ن  ی است که فقط از جا   ی ادی که مستلزم تلاش ز  ن، یبزرگ و سنگ

 برسد.  شرفتیبه نقطه پ ت یرد و در نهای چرخه شتاب بگ ن یکه موجب شود ا ی طولان یو در مدت زمان

و سپس   یجی حرکت تدر یرا دنبال کردند. آنها بجا یچرخه نابود  کیبه شکل  یمتفاوت ی همتراز الگو یها شرکت

بگذرند و بلافاصله به نقطه   یکردند بدون مقدمه از مرحله آماده ساز یچرخ، سع  ن یبه شتاب، در هر دور از ا دن یرس

 روشن و ثابت ناکام ماندند.   ریمس ک یاز حفظ  فراوان، ی رهایمس ر ییناموفق، و تغ ی برسند. بعد با دست آوردها شرفتیپ

رهسپار   ی برسند. در مقابل، شرکت ها شرفتینادرست و عمده، به پ ی دهایکردند با خر  ی هم تراز اغلب سع  ی ها شرکت

  ع یسر ی را که از قبل گردش  یکلان، شتاب چرخ  ی دهای با استفاده از خر شرفت، یبه نقطه پ دنیاساسا پس از رس ی تعال

 دادند.   شی داشت، افزا

تجول    ن یتحول خود در زمان آن آگاه نبودند، تنها پس از ا   تیاهم  زان ی اغلب از م  ی رهسپار تعال   ی شرکت ها   ی درون  عوامل 

اسم، نقطه   چیدادند، ه یمشخص کردن آنچه در آن زمان انجام م  یگذشته متوجه آن شدند. آنها برا یبود که با بررس 

 نداشتند.   ی ابرنامه  ا یعطف، نقطه شروع 

 



 

  ا ی آنها«  ختن ی»جلب مشارکت مردم«، »برانگ ی صرف تلاش برا یی روین چ یاساسا ه یرهسپار تعال  یشرکت ها  رانیمد

مطلوب،   طی تحت شرا ر،یی و تغ زهیانگ جاد یاز مشکلات مربوط به تعهد، جلب مشارکت، ا یاری نکردند. بس ر«یی تغ جادی»ا

 . گرید  ی شود نه از راه ی حاصل م شتابو  ج ینتا ی اصلا در پ ی شوند. همکار ی خود به خود برطرف م

.  ستیفشارها ن نی چرخه رشد در تضاد با ا دهی ندارد. پد کی س ن یاز ا ی روی با پ ی رتی مغا تی کوتاه مدت وال استر  ی فشارها

 در واقع، راز احاطه برآنهاست. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 یتا ماندگار ی به تعال ینهم: از رهسپار فصل 

 

را در   پیشرفت  تا یجیرتد  حرکت یندآفر  حقیقت در  ار پایدو  رگبز شرکتهای  که مییابیمدر ، یار پاید بحث  با  ور مر با

 . نددمیکر  تـحرک  الیـتع به  یرهسپار  ب چورچادر   میگرفتند شکل  که  هاییل ساو در  گرفتند پیش 

مدیران شرکتهای  رهسپار  تعالی نمونهای از مدیرانی  هستند ک ـه از ابعـاد  مهـم  دیگـری  برخو ردارنـد،  ویژگیهایی که   

به آنها کمک  کرد  تا شرکت خو د را به وضعیت ممتاز یک شرکت عالی و پایدار  برسـانند،  معیا ر ی اساسی  برای رساند ن  

شرکت از وضعیت  خو ب به  عالی تا پایداری . این جنبه ویژه یک فلسـفه  الهـام بخش  یا  »طرز تفکر  نها دی«  است که  

 ارزش  ها و اهداف  نهادی  را در برمی  گیر د. 



 

 

 هدف  شرکتهای عالی و  پایدار   صرفاً  درآمدزایی برای سهام  داران نیست. در حقیقت  در یـک  شـرکت

واقعاً  عالی  سود ها  و  گر دش   های   مالی  نقش  خون   و آب  برای  یک  جسم  سالم   را دارند . درست  ا ست  که  ایـن  عوامل   برای  

 حیات بشر   دارای نقش  مهم و اساسی  هستند  اما مهمترین  بخش  زندگی  به شما ر نمیروند . 

شرکتهای  بزرگ  و  پایدار   در  عین  حال   که  استراتژی   های  کاری   و  نحوه  عملکرد های   خـو د  را  بـه  طـور  پیوسته   با  دنیای  

در حال تغییر  وفق می دهند،  ارزشهای نها دی  و هد ف خود  را حف ظ م ـیکننـد. ای ـن همـا ن آمیزه جادو یی  حفظ   

 دیدگاههای ا صلی و  پیشرفت تدر یجی  است. 

 

هریک  از یافتههای  ر هسپار  تعالی،  عامل توانمندکننده  تمام  چها ر ایده  اصلی برگرفته  از مرحله پایـداری  است. این  چهار   

 ایده اصلی  به طو ر خلاصه عبارتند از : 



 

1- سیستم  منسجم به جای ساختار متزلزل ساختن  سازمانی که بتواند در طول تصدی مدیران مختلف و دوره های   

مختلف تولید پایدار  مانده و خو د  را با  آنها  وفق دهد. درست  نقطه مقابل  ساختار مبتنی بر یک  مدیر  بسیار  توانا  و یا  یک  

 ایده بسیا ر عالی  . 

  ب نتخارا ا  ع موضو  یک   فقط  ینکها  جای   به .  ن مازهم  رطو  به  ف هددو    سمت  به   ان،تو  کثرا حد  با  حرکت.  گانگی دو  غ نبو  -2

و سود، مداومت و تغییر، آزادی  و مسئولیت  و   ف هد: لمثا ان عنو به . باشید شتهدو را دا هر نید اتو می  چگونه ببینید  ،کنید

… 

  دن بو  ترافر  ی ابر  ساسیا  لیل )د   صلیا  هدفی ( و  ارپایدو    مهم  فکری  پایه)  ید نها  های ارزش  دن کر   لقا. ای دنها   فکر  ز طر-3

 . طولانی نما ز ت مد یک  طی نما زسا  ادفرا بر ی ارتاثیرگذو  تصمیمگیری ی ابر صولیا  انعنو به ( فصر  ی زسالپواز 

4-حفظ   تفکر   اصلی   در  عین   حرکت  به  سمت  پیشرفت.  حفظ   طر ز  فکر   پایه   همچو ن   یک   نقطه  ثابت  و در  عین   حال  ایجا د  

تغییر، ا صلاح،  ابداع  و تجدید  سا زمان  در هر بخش دیگر. تغییر عملکر دها و خطمشیها در عین  حفظ ارزش ها و اهداف   

 اصلی. تعیین ا هداف  بزرگ، مخاطرهآمیز و جسو رانه همگام با  تفکر  پایه  و عینیت  بخشید ن به  آنها. 

اهداف بز رگ و مخاطرهآمیز منفی نتیجه ا عتما د به نفس کاذب است و اهداف  بـزرگ و مخ ـاطره آمیـز مثبت نتیجه   

ادراک  عمیق . در واقع   وقتی   درک  عمیق   و  بیصدای  ا ین   سه   محو ر  فکـری  را  بـا   جسـا رت   یـک   هد ف  بز رگ   و  مخاطر هآمیز  

 مخلو ط میکنید،  آمیز های  نیرومند و  تقریباً  جا دویی  به  دست می آورید. 

باقی ماندن  در سطح  عالی و به مدت طولانی از سویی مستلزم ا ینست که به دقت در محدوده سه محور فکری حرکت 

 کنیم و از سویی  دیگر  پیوسته  خواستار تغییر  وجوه مشخص خود  این  سه حلقه  باشیم. 

 

درواقع سوال حقیقی  این  نیست  که »چرا بز رگی؟« بلکه اینست  »کدام کار شما  را ترغیب میکن ـد کـه برای  عالی  شد ن  

در آن تلاش  کنید؟«  ا گر  لازم ا ست به این سوال پاسخ  دهید که »چرا  باید  برای  عالی  شد ن  تلاش کنیم؟«  یا ا ین  که  

 »آیا موفقیت کافی  نیست؟«  پس احتمالاً  در زمینه نامناسبی  مشغول فعالیت هستید . 
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