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به توانایی  ایسازمانی به طور فزایندهکند، موفقیت هر تر شدن سوق پیدا میتر و متلاطماز آنجایی که جهان به سمت پچیده

 شتنگهدا نیازمنداندازشان از طریق چشمبدین منظور سازمانها  های سرعت بستگی دارد.سازی استراتژیآنها در توسعه و پیاده

باشند، در حالیکه در زمانی مشابه آنها هدایت به سمت مقصد معین میحرکت و های تعریف شده خویش در جهت ارزش

ما  نمایند. سازیروز شده دستیابی به اهدافشان را توسعه و پیادهتوانند یادبگیرند چگونه به طور مداوم روشهای جدید و بهمی

را برای بازشماری مسیرهایمان برای  satnav gpsای از جهات دیگر نداریم؛ اما ما قادر هستیم قابلیت راهی با مجموعهنقشه

 رسیدن به موفقیت ایجاد نمایم.

اتژی های پژوهشی و تجربیات تیم مشاور استرهای ترکیبی از پروژهسازی استراتژی سرعت مدلی توسعه یافته از یافتهپیاده

های عامل کلیدی تمرکز نمایند و قابلیت 4نماید تا روی باشد. که این مدل به رهبران کمک میمی tomorrowtodayموسسه 

 متلاطم توسعه دهند.و   ای سریعدنی سازمان خود را به منظور موفقیت در

 نیاز به سرعت

ایج میان سرعت و نت ای قویرابطه بیانگر وجود ،به طور مداوم هارهبران به طور مستقیم در جستجوی سرعت هستند. پژوهش

، و سودهای -ی با سرعت کمهایبیشتر از شرکت %44متوسط  -رشد فروش بالاتر ،های سریع. شرکتهستندکسب و کار 

انگیزتری )برای کاری هیجانمحلآنها همچنین . دارند -هایی با سرعت کمبیشتر از شرکت %25متوسط  - عملیاتی بیشتر

 در شما که زمانینمایند. میهای خود جذب را در شرکت"جوان  و روشن موارد همه" که رسدکارکنان( دارند، و به نظر می

 برای سازمان()به پیامدهای کاری مثبتی منجر که هستید  هستید، آنقدر سریع  درست مسیر یع و تند به سمتسر حرکت حال
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دانید که می است، های بزرگاخیر پروازهای شرکتتوفنده تماشاگری که در حال مشاهده فرودهای  به عنواند. یشومی

 .پاره نماید و پاره جدا هم ازرا  سازمان یکتواند سرعت می

ه . مساله این است کباشدمیو رهبری چابک  نسجمم ، روشن وخوب ساختار سازمانی حمایت توسطسرعت راهبردی نیازمند 

 اسبمن تامین کوتاه مدت برایترین دوران تاریخ اقتصادی است، و این عوامل یکی از متلاطم ،دوره بعدی به طور محتمل

پیتر  د.یناتکیه نم مشاهده،برای رایندهای موجود شته یا فذهای گتوانند به سادگی روی موفقیتها نمیاست. بعلاوه، شرکت

 "ت.بلکه با منطق دیروز کار کردن اس ،بزرگترین خطر در دوران تلاطم، تلاطم نیست"کند که دراکر، استاد مدیریت بیان می

اختارهای دها و سها، فراینها، سیستمیافت، و بنابراین استراتژی خواهد ادامه سرعت با تغییر جهان در حال تغییر است و این

 از یاریبس  کنند واینجا شرح داده شد، عمل نمی کهبه آنچه  هادر حقیقت اکثر شرکتباشند. روز رسانی میما نیازمند به

 شوند.سازی میخورند، یا خیلی کند یا به طور ناکافی پیادهمی شکست استراتژیک یطرحها

 ""،کارها انجام گرفتن انضباط و نظم : اجرا "، 5445خود در سال  هایدر پرفروشترین کتاب 5و رام چاران 1لری بوسیدی

ازی سخورد، بلکه دلیل شکست آنها ناتوانی در پیادههای خوب شکست نمیکسب و کار به علت فقدان ایدهبیان کردند که، 

ی سازتنطیم و پیاده از آن، بدتر حتی واقع، در است. بیشتر صادقاین موضوع در جهان در حال شتاب امروزی،  ."آنهاست.

اکنون بلکه . دشوتابان امروزی به سادگی میسر نمیدر جهان ش رقابتی مزیت یک -حفظ و -کسب منظور بهمناسب استراتژی 

بزرگ مقیاس  یطرحهاپذیرد. اجرای سریع، سازگار و موفق هم نیازمند صورت می سریع ،با انعطاف پذیری مداوماین امر، 

هر سطح  موفقیت درنیز، برای های انسانی و تفکرات سیستمی . قابلیتاحتیاج دارد های کاری روز به روز پروژهبه و هم است 

 سازمانی لازم است.

     های موفقپژوهش سازمان

در های موفق های سازمانرا روی ویژگیالمللی توجه خود های پژوهشی بین، تعدادی از پروژهگذشته سال چند عرض در

 اینهای اصلی فعالیت به خاص طور به ،رسدمی نظر به های پژوهشیدو مورد از این پروژه. اندمتمرکز نمودهتلاطم  زمان

اند. های رهبری منتشر نمودهآنها همچنین کتابهایی را با تمرکز روی موضوعات ساختاری و قابلیت. انددست یافته هاسازمان

-ازی استراتژیسهایی برای توسعه و پیادهتوانایی ساخت و سازمان تحلیل و تجزیه برای العادهفوق یمدل آنهابه اتفاق یکدیگر، 

 نمدلما توسعه منظور به استراتژی، مشاور یک عنوان بهها را به همراه یک دهه تجربه، ما این چارچوبسریع هستند.  های

 بکار گرفتیم.
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 5، هنری فریچیت1دیویس جوکلین نوشته" سرعت استراتژیک: بسیج افراد، سرعت دادن به اجرا "بنیان اولیه مدل ما در کتاب

 عاتاطلا واحدشان با پژوهش نویسندگان این کتاب مدیران انجمن مشاوران نوآوری هستند. بنا شده است.  3و ادوین باسول

ور ی قطهاصدها رهبر کسب و کار و پروندهه با شد انجامهای مصاحبه و هانظرسنجی از استفاده باو  اکونومیستنشریه 

 صنایع متفاوت صورت گرفته است.ای از گستردههایی از طیف شرکت

" یعال عملکرد نمودنباز و است، اشتباه چهآن تعمیر است، خوب آنچه داشتن نگهنتایج: "مدل دوم این چارچوب از کتاب 

هستند، و  Booz&Coاست. این دو نویسنده مشاوران موسسه شده  حاصل 2و بروس پاسترناک 4نوشته گری ال. نیلسون

را ابداع نمودند که بیش از  6سازمانی DNAو فرهنگ شرکتی تمرکز داشت. آنها ابزاری به نام نیمرخ  DNAروی شان پژوهش

اند ) شما می توانید از این ابزار به صورت رایگان در سایت از همه نوع آن را تکمیل نموده ییسازمانها ی ازرهبران 34444

orgeffectiveness.com/booz-http://www.simulator نمایید(. ازدیدب 

 

 

حریک ت و صحیح، اطلاعات به مجهز ،صحیح شهایارز باعجین  – افراد مناسب"آنها پیامشان را بدین صورت خلاصه کردند: 

 "پشت یک سازمان برنده هستند.در نیروهای محرک )در دستان( های درست مشوق با شده

تراتژی سازی اسمدل پیادهها، هایی از مدیریت تغییر و نظریه سیستمبا ترکیب این دو چارچوب، و اضافه نمودن بینش

رسد مفاهیم سازمانی و ساختاری نیاز دارند تا تنظیم شود. آنطور که به نظر میتبدیل به بهترین در هر دو جهان می سرعت

ایند، نمشوند، همچنین  آنها روی ملاحظات رهبری خیلی سیاسی، به ویژه آنهایی که به بسیج افراد در سازمان کمک می

 اند.تمرکز کرده
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 تسازی استراتژی سرعمدل پیاده

 شده شناخته هب ، اکتفا نمودنسرعت داشتن نگههای کندتر بیشتر روی کارایی، ها بیانگر این است که تاکید شرکتپژوهش

یشتر تر، تاکید بهای سریعباشد. در شرکتمی و نداشتن هیچ گونه نگرانی درباره همترازی بودن، متمرکز ماندن در کار خود

 باشد.بازبودن، تفکر نوآورانه و صحبت درباره زمان انعکاس و یادگیری میپذیری، روی همترازی، انعطاف

یا دادن شعار فوریت  برای تحریک ،  cutting cornersها، )مشوق سرعتکلید موفقیت در جهان شتابان امروز ، ترکیبی از:  

، لافاتجهت از بین بردن هایی در آوریافراد  برای  سریعتر بودن(، + فرایند )کارآمد کردن فرایندهای محل کار و نصب فن

ها، اجزای از دست رفته ها و رهبری(. در اکثر شرکتها، تیمبهبود کیفیت، و کاهش زمان چرخه(+ افراد )فرهنگ، جو، محرک

 ند.نمایبیانگر این است که چگونه رهبران از روی عمد افراد را به اندیشیدن و بسیج برای عملکرد سریع تحریک می

وانید تها هستند. به عبارت دیگر، اگر شما میها یا ترمزهای قوی برای سازماندهندهح است که عوامل انسانی شتابپرواض

افراد را بسیج نمایید، پس شما خواهید توانست اجرای سریعی داشته باشید. به عنوان یک رهبر، شما مالک تمامی فرایندها و 

 ناطرافتاای کشیده شده، تمام نقدینگی موجود و همچنین تمامی فرشتگان ههای محل، همه نمودارها و شکلتکنولوژی

 حرکت خواهد ماند...هستید. البته اگر افراد )کارکنان( حرکت نکنند، کار نیز بی

هر شرکتی زیاد درباره سرعت و حرکت سریع صحبت  "کند که بیان می 2، مدیرعامل )شرکت( وودافون1ویتوریو کولاو

خواهید سریع باشیم، اما در انتهای روز، اگر من اشتباهی شما اعتماد ندارید، کارکنان خواهند گفت: شما از ما می ، اما اگرکندمی

کرده باشم، من کشته خواهم شد. هنگامی که فردی از چیزی بترسد، تمایل به حرکت رو به جلو ندارد، بلکه در جای خود 

    "شود ) یا حرکت خیلی خیلی آهسته(.متوقف می

شود عنصر انسانی به عنوان بزرگترین و مهمترین عنصر در موفقیت کولاو انگشت خود را روی مهمترین دلیلی که باعث می

باشد، گذاشت. به منظور عملکرد سریع و کارا، افراد نیازمند اعتماد به خودشان و رهبرانشان دارند: آنها نیاز دارند تا بفهمند 

ا نیاز دارند تا احساس کنند که قادر به قضاوت و اصلاحاتی در لحظات کاری هستند، و آنها کجای کار قرار دارند و چرا، آنه

 در حال حرکت به سمت بالا هستند، نه یک سفر رو به بالا؟!ه مدیران و همکارانشان به این موضوع اعتماد کنند کنیاز دارند 

 عنصر تشکیل شده است: 4مدل از 

 انداز، اهداف و مقاصد حاکم است.فافیت ، وحدت و چابکی درباره چشمتمرکز روی اینکه در آنجا تضمین ش .1
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در  محرک طرحهاسازی اهداف استراتژیک با تاکید روی راهبردها و های مورد نیاز رهبری برای پیادهتوسعه قابلیت .5

 طول سازمان.

هایی اطلاعات، انگیزانندهگیری، جریان حقوق تصمیمشفاف شدن سرعت با )استراتژی(ایجاد حمایت سازمانی برای  .3

 برای همه سهامداران و ساختارهای سازمان.

نمودن جو سازمان و پاشیدن بذر  تجربه های مورد نیاز رهبری برای ایجاد سرعت سازمانی با مدیریتتوسعه قابلیت .4

 در تمام سازمان

 سه عنصر کلیدی برای سرعت استراتژیک .1

تند، وجود هس استراتژیک سرعت افزایش خود نوبه بهعی که به دنبال افزایش و های سریشرط برای رهبران موثر در سازمان 3

 دارد. هر اقدام یا تمرین رهبری بایستی روی بهبود و افزایش یک یا بیشتر از این شرایط تمرکر داشته باشد:

 شفافیت .1.1

 ست که:ا آن مستلزم این موضوعکه یح و مشترک از موقعیت و جهت شما، شفافیت عبارتست از درک صح

  به دقت همسو و متعهد باشند.رهبران ارشد 

 داند چه کسی مسئول چه چیزی است و چگونه آنها پاسخگویی داشته باشند.هر فردی می 

 .افراد  زمانی را  برای مرور چگونگی انجام کار اختصاص دهند 

 .افراد اطلاعات مورد نیاز کارشان را هنگام نیاز داشته باشند 

 را بهم ربط بدهند. شده آموخته های درسها درس بگیرند و تیم 

 های جدید در حال شروع شدن است. هنگامی که خلاقیت ،کارکنان آموزشها را دریافت نمایند 

اشد، داشته ب "ما  کجا قرار است برویم و چرا؟"تواند جواب اطمینان بخشی به این سوالشما خواهید دانست که فردی که می

 . بنابراین آنها همچنین قادرند به این پرسشها داشته باشند:شفافیت دارد

 شویم؟با چه شرایط خارجی روبه رو می .1

 قابلیت درونی ما چیست؟ .5

 ها را چگونه انجام بدیم؟براساس تمامی این عوامل، ما چه باید انجام بدیم و آن فعالیت .3

توانایی شما در پاسخگویی به این سوالات به عنوان  مهمتر استبه مراتب توجه داشته باشید آنچه که برای کارکنان شما 

هد. در درهبر است تا توانایی شما در پاسخگویی به سوالات آنها، و به طور ساده تکرار دوباره خودتان به آنها اطمینان نمی

که به طور  کلیمش -واقع، یکی از سازگارترین موانع در شفافیت این است که هیچ چیزی برای ارتباطات وجود نداشته باشد

شود همچنین از تکرار آنچه پیش از این حاصل نمی از یک اعلام روشنشفافیت  معمول در فرهنگ سازمانی وجود دارد. 



 

ا، هآید. بلکه، شفافیت در نتیجه گفتگوی دوطرفه افرادی که فرصتی برای پرسیدن پرسشاعلام شده است، نیز به دست نمی

  .گرددها و آموختن دارند، حاصل میبحث

ه در روی ای کباشد؛ همچنین شفافیت درباره توانایی ادراک جادهشفافیت تنها درباره داشتن حسی روشن درباره مقصد نمی

 ن میزان مسافتی که باید برگردیم، صحبتنیهای موجود در آن، میزان مسافتی که باید بریم و همچآن قرار داریم، چاله و چاله

 باشد.دیدن شفاف هر آنچه در طول سفر وجود دارد، میهمچنین آن درباره کند. می

 . وحدت5.1

ر کنند. یکدیگر کاوحدت توافقی همه جانبه روی مزایای جهت انتخابی شما است و برای حرکت به سمت جلو نیاز است تا  با 

تواند موجب افزایش سرعت ه میجمع آوری از روی عمد مردم از گوشه و کنار و مناطق و نواحی مختلف هنگامی که شما ابتکاری را ک

نجایی تواند در انتها پرداخت شود، از آعلیرغم هزینه ابتدایی، زمان و پیچیدگی زیاد آن، این رویکرد میاستراتژیک شود، شروع نمایید. 

تیم و نه تنها  کشود. وحدت بایستی نه تنها در یمی -پیوند و حسی با علت مشترک –که منجر به وحدت در میان بازیکنان )کارکنان( 

در یک شرکت بلکه فراتر از مرزهای سازمان پرورش یابد. وحدت در یک سازمان برای سرعت مهم است، اما به همان اندازه وحدت 

 میان سازمان و سهامداران خارجی آن نیز مهم است.

 عاملی با کمترین قدردانی در سرعت باشد. آن نیاز دارد تا: وحدتشاید 

 ر دقیق همسو و متعهد باشند.رهبران ارشد به طو 

 .اطلاعات به طور رایگان در تمام سازمان به اشتراک گذاشته شود 

 های مدیریتی به طور منسجم کار کنند تا مقاصد کلی حمایت شوند.سیستم 

 ها منعطف هستند تا برای یکدیگر این امر آسان شود.اعضای تیم درباره تعویض مسئولیت 

  کنند.مشکلات و اختلافات با یکدیگر صحبت میاعضای تیم راحت درباره 

 ها وجود دارد، بلکه همکاری فرا مرزی در سازمان موجود است.نه تنها همکاری بین هم تیمی 

 کنند و با آن موافق هستند.   همچنین سهامداران خارجی جهت سازمان را درک می 

 . چابکی3.1 

ابکی درباره شود. چنگه داشته میکه اهداف استراتژیک در ذهن  حالیر چابکی تمایل به تطبیق و به روزرسانی خیلی سریع د

ور موضوعی کوچکتر از تطبیق یک مسیر به طباشد. چابکی نمی وقت تمام جدید های فرصت تعقیبتغییر جهت مستمر یا 

 باشد.ایم، میودههای متفاوت برای دستیابی به مسیری که برای خودمان تنطیم نممستمر و بزرگتر از باز بودن به روش

به عبارت دیگر، چابکی واقعی بدین معنا نیست که یک روز در جهت شمال و روز دیگر به سمت مشرق حرکت نمایی، این 

ز ، اما تمایل به این داشته باشیم که در شرایط تقاضا انکه به طور مداوم در شمال به سر ببریمآامر تزلزل است. چابکی درباره 



 

اف هایی که حرکت رو به جلو و به سمت اهدچابکی در مورد یافتن روشبادبان یکروزه و موتور پردازنده جنبی استفاده نماییم. 

 پذیری دارد.یادی انعطافبنابراین چابکی به مقدار زرا حفط نماید، حتی هنگامی که موانع ، باعث پرتاب شدن از مسیر شوند. 

یی هابه ویژه شفافیتی که در آن استاندرادها و ارزش –به طور خلاصه، چابکی بایستی بستری از وحدت و شفافیت ایجاد نماید 

چابکی درباره چرخش و تنطیم مناسب اصول کلیدی ایجاد  .در نظر گرفته شده باشد ،شودینمکه در موردشان سازش نمی

 طوری که آنها آسیب نبنند. شده توسط ما، به

عامل بدین صورت است. شفافیت بایستی در رده نخست قرار گیرد. وحدت روی بستری از  3ترتیب قراگیری این تبصره: 

   رممکن است.یشفافیت ایجاد شده است و چابکی بدون شفاقیت و وحدت غ

 هااقدامات رهبری برای ایجاد سرعت در پروژه .5

کلیدی رهبری تحت عنوان سرعت استراتژیک وجود دارد. سری اول به ایجاد سرعت استراتژیک در  دو سری از دو قابلیت

و افزایش ارزشی که یاری رسان  طرحهاهای خاص مرتبط است. آنها به کاهش زمان برای ایجاد ارزش در و پروژه طرحها

ی های رهبری و اقداماتمل لیستی از شایستگیهای رهبری شاهر کدام از قابلیت نماید.سازمان در طول زمان است، کمک می

  توان مورد سنجش و بهبود قرار داد.میکه 

 ها. تایید استراتژی1.5

برای  و ستندهبه کجا  رفتن حال دردانند می از اینکه کارکنانتانمطمئن شوید ی سرعت، شما بایستی ژپیش از شروع استرات

های درون وژهو پر طرحهاتثبیت موقعیت های سازمان شما و تایید استراتژیمستلزم  امر اینلازم را دارند.  انگیزهرفتن به آنجا 

باشد. استراتژی تایید شده، استراتژی است که کامل، شفاف و به خوبی به سهامداران ابلاغ شود و آنها خوب استراتژی کلی می

 درک نمایند.

دهد، بداند( و  نعت و بازارهای اطراف سازمانش رخ میاستراتژی همچنین در بستری خارجی ) هر فردی باید آنچه در ص

از کل استراتژی از درون بهم مرتبط و وابسته است، اما بسیاری از اجزا سیلوهایی  بستری درونی ) هر بخش تشکیل دهنده

مان مهم درون ساز هایبه ویژه درک قابلیتدهند(. هایی بدون بستر توسعه میهایی در وکیومکنند و پروژهبین اجزا ایجاد می

 هایتان سازگار بوده است، پیاده نمودید.بلیتاهایی که با قاست. شما تنها تاکنون استراتژی

به روشی که  کننده رااین است که داستانی قانعاستراتژی نیازمند ی کامل را درک نمایند. ژرهبران بایستی اجزای یک استرات

 . افرادبه همین دلیل شما در حال انجام آن هستید و چگونه آن انجام خواهد شد، نماید، بیان شفاف باشد در آن انجام کار

ژی رسانی شغلشان به دستیابی به موفقیت  توجیه باشند. استراتو چگونگی کمکبایستی نسبت به  سمت و سوی سازمان 

طور همیندهند، توجیه خواهد نمود. شما را در زمینه اینکه چه کسی، چه چیزی، چه هنگام و چگونه این داستان را انجام کامل 

    باید اینکارو انجام بدهند، اهمیت دارد. دانستن اینکه آنها چرا



 

ه اتفاق برسد رهبرانی ارشد دارند که های موفق به نظر میای و مقطعی نیست. تمامی شرکتتایید استراتژی رویدادی یکدفعه

. پژوهش واضح است: استراتژی  do not have turf battlesو  -کنندهایشان حمایت میآرا و به طور محکم از استراتژی

ا هباشد که اطمینان ایجاد نماید برای استراتژیتایید شده همیشه دستاورد یک تیم و نه افراد است. و این وظیفه رهبری می

ه هنگامی کرد. به طور یکسان، در تمام سازمان خریدار وجود دارد. هرگز استراتژی بدون خرید واقعی، اساسی پیدا نخواهد ک

نمایند، آنها نیاز دارند تا به مدیران ارشد اطمینان مدیران خط مقدم )تولید( آنچه را که برای تولید موردنیاز است، مشاهده می

دهند که نسبت به این موضوع آگاه هستند و قادرند تصمیمات راهبردی درست برای کل سازمان انجام دهند. خرید در تمامی 

 گیرد.هات صورت میج

   ها مورد تایید خواهند بود عبارتند از: اقدامات ویژه رهبری که اطمینان ایجاد خواهد نمود استراتژی

تراتژیک انداز استسهیل گفتگوهای استراتژیک میان تمامی کارکنان به منظور حصول اطمینان در هر فردی که متوجه چشم

بالقوه و روند آینده،  disruptorsدن اطمینان به هر فردی که شرایط فعلی بازار، کند شده است. دامحلی که در آن کار می

 نماید.یها را درک مهای مورد نیاز برای مواجهه با تهدیدها و  استفاده از فرصترقابت و موقعیت نسبی در صنعت خود و قابلیت

رهبر شامل حصول اطمینان از درک و پذیرش  های کامل، شفاف، مورد پذیرش و قابل درک. مسئولیت هراستراتژیتوسعه 

 ها.ها توسط اعضای تیمش  و حمایت آنها از استراتژیاستراتژی

 ها به تمامی سهامداران.انتقال استراتژی

 حصول اطمینان از اتفاق آرا و پشتیبانی قوی در بین اعضای تیم.

 یبرای آسانتر نمودن امور انعطاف پذیری داشته باشند. اعضاها به یکدیگر اعضای تیم نیاز دارند تا درباره تغییر مسئولیت

نسبت به کمک به یکدیگر  دریغ نمایند حتی اگر این کار جزئی از نقش رسمی ایشان نباشد.  نبایستیموثر های استراتژی تیم

یاز یکدیگر بیش از حد ن های دیگران دارند، و آنها تمایل دارند تا بهآنها یک قدردانی واقعی نسبت به دیدگاهها و موقعیت

 کمک نمایند. این انعطاف اساسی است از درک مشترک آنچه که آنها با یکدیگر در حال ایجاد هستند.

شان ممکن است انتهای مقصدهای نوآورانه و متفاوت برای دستیابی به نگرش هستند. اگرچه به طور فعالانه به دنبال ایده

     از  مسیرهای متفاوت برای رسیدن به آنجا باز باشد.  خیلی شفاف باشد و برای پیگیری بسیاری

های رهبری در وهله نخست به عنوان ابزاری برای حسابرسی به منظور سنجش تیم رهبری فعلی شما استفاده از این قابلیت

کدامیک از این و تمام سازمان به عنوان یک کل. کدامیک از این مناطق به عنوان نقطه قوت در نظر گرفته خواهد شد؟ و 

 مناطق به عنوان نقطه ضعف در نظر گرفته خواهد شد؟

نمودن نقاط  برجستههم قویترین نقطه قوت و هم ضعیفترین نقطه ضعف به عنوان دو اولویت نخست انتخاب شوند. به پس، 

می مبنی بر بر استعلاهای بزرگتر یکسان در این ناحیه کمک نمایید ) این رویکردی مبتنی قوت موجودتان با ایجاد قابلیت

ه (. ساخت نقاط قوت موجود در شما ب به ویژه پژوهش مارکوس بوکینگهام روی نقاط قوت مبتنی بر توسعه قدردانی است، و



 

تواند منجر به تغییر در نقاط دیگر شود، ساخته شود. سپس کار روی نقاط ضعفتان هایی که میشما کمک خواهد نمود تا جنبش

 به طور یکسان است. طرحهاها و ن یک واقعیت برای افراد، تیمرا شروع نمایید. ای

  طرحهاتحریک . 5.5

. باشدیمباشند؛ آنها نیاز دارند تا پشت چرخ و ماشین باشند. این موارد درباره اجرا  طرحهارهبران ارشد نیاز دارند تا بیشتر حامی 

ها که از این اقدام رهبری پشتیبانی بسیاری از این مهارتبدون اجرا، هر استراتژی کند خواهد شد و سرانجام خواهد مرد. 

ناآشنایی برای بسیاری از مجریان است، اما  آنها به قلمرویی نیاز دارند  قلمروهای مدیریت پروژه هستند. کنند، از مهارتمی

ظر بدون در ن –ر ابتکاری کنیم، هحمایت نمی پروژه مدیران به ارشد رهبران اگرچه ما از تبدیلکه در آن برجسته باشند. 

 تواند به عنوان یک پروژه مورد توجه قرار گیرد.می -گرفتن اینکه چقدر بزرگ است

، دهدافزایش می برای هر فردی درون سازمان خاص را هایها و طرح، نقششفافیت حاصل از تعریف مقاصد طرحهاتحریک 

نماید چگونه رفتارها و پیامدهایش به کل سازمان مشاهده میافزایش وحدت با کمک رسانی به هر کسی که به طور دقیق 

نماید و افزایش چابکی با نگهداشتن دستان رهبر روی سکان هدایت به طوری که منجر به انجام دوره اصلاحات کمک می

 شود.

 شوند شامل:تحریک شده می طرحهااقدامات خاص رهبری که موجب حصول اطمینان از 
 

 نماید. بسیاری از رهبران ارشد را تحریک می جلو به رو استراتژیکه  ویژه طرحهایی ناسایی و ساختاربندش

 شود.جام میاناستراتژی  مطالبنمایند که شغلشان به یکباره با بیانیه رسالت و گستره وسیعی از احساس می

ان را شتند، انرژیهایی که در دوران تلاطم موفق هسپژوهش بیانگر این است که بطور شفاف آندسته از سازمان

 و زندگی بهاستراتژی  آوردنها یا اقدامات  مشروحی که صرف حمایت از  استراتژی، روی فراهم نمودن پروژه

یاز نماید، در آنجا ننمایند. هنگامی که سازمانی برای اجرای استراتژی تلاش میتمرکز می، جلو به رو آن حرکت

 نمایند،از استراتژی پشتیبانی می های راهبردی کهطرحاز  متشکل مراتببه سلسه مراتب افکار است. این سلسله 

ها تشکیل شده است، های کاری که از پروژههای راهبردی تشکیل شده است؛ و جریانهایی که از طرحپروژه

 باشد.می

به صورت فردی  ان، به ندرت به آنچه که کارکنهای مدیریتی صادر شده استکه توسط تیم استراتژیک گسترده بیانیه

چه چیزی از این " ، پرسیدبا تعجب خواهد  کارکنان، به همین دلیل است که فردی از شباهت دارددهند، انجام می

ک رسد، اما اگر شما بخواهید یاین موضوع به نظر واضح می "نماید؟بیانیه استراتژی مرا مجبور به انجام این کار می



 

یدار افراد سازمان پدهای دهد در کار، رفتار و نگرشهر چیزی که در سازمان رخ می استراتژی را پیاده نمایید، بایستی

 شود.

 

     ها. اگر شما قصد دارید به سرعت ها و شاخصها، بودجهها مانند پروژه با اهداف، نقشهمدیریت نمودن طرح

ازمانتان خواهید سرعت کلی سشما می استراتژی جدیدی را اجرا نمایید، بایستی به آن مانند پروژه رفتار نمایید. اگر

ر تفکر اگهای مدیریت پروژه پافشاری نمایید. های مدیریت پروژه را یاد بدهید و بر رشته-را افزایش یابد، مهارت

کنید، آن را مدیریت اجرا روی شغلتان به عنوان مدیریت پروژه مشکل است، یا با این واژه احساس راحتی نمی

است که به طور قطع بایستی در دستور کار رهبران ارشد قرار گیرد و آنها بایستی مورد این چیزی بخوانید. 

ای هرهبران ارشد زمان خود را صرف مدیریت پروژه سنجش قرار گیرد و پاسخگویی برای آنها وجود داشته باشد.

ی رهبریر میانی است. کنند، اما با این وجود، اجرا شغل مدیرعامل است به همان اندازه که شغل  مدکوچک نمی

 های ابتکاری باشد.ارشد و حامیان مالی ارشد بایستی مشهود، فعالانه و به طور پیوسته درگیر و حامی طرح

  .بسیاری ،"وریجویی در بهرهصرفه"تحت پوشش شناسایی و حذف موانع اجرا و فراهم نمودن منابع ضروری 

اند، و قادر نیستند سطح مقبولی از حمایت موردنیاز زیاد دور شدهخیلی از کارکردها و منابع حمایتی ها از سازمان

نمایند. این مناطق  هایشان فراهمهای موردنیاز برای استراتژیسازی موفق طرحبرای حصول اطمینان از پیاده

 د. خطوط واضح ارتباطات برای دستیابینبایستی شناسایی شوند و به عنوان موضوعی ضروری حل و فصل شو

      ن هدف مورد نیاز است. به ای

 زمان  شود، بحثترین منابعی که نادیده انگاشته میدادن زمان کافی برای انجام درست کارها. اغلب یکی از مهم

ه بهای موفق با حرکت سریع دستیابی به طرح جدید بدون صرف زمان قابل توجه غیرممکن است. شرکتاست. 

برنده که برای انجام کار خود به بهترین شکل ممکن، نیاز به پیشهای طرحمسئول  بهترین افرادشان و افراد

 دهد.   برای فراهم نمودن زمان( تضمین می) زمان دارند،

لازم و ضروی است تا اعضای تیم برای انجام عالی کارها، با فراهم نمودن منابع مورد نیاز مجهز شوند و سپس به 

دهد که شما نیاز دارید به میپژوهش پیشنهاد ای انجام کار درست داده شود. گیری از زمان کافی برآنها اجازه  بهره

گر ا خود را صرف کار درون تیم نمایند. توانند به طور متوسط نیمی از زمانآنها میکه تضمین دهید  های اجرایی تیم

ان را گر شما تلاش نمایید زمانتچه اتفاقی خواهد افتاد ا، از خودتان بپرسید: کمک هزینه به طور غیرواقعی بالا باشد

الاتر ببه عنوان یک نتیجه طرحها هرگز از خط ارزش با سپردن کار به افراد براساس تعهدات موجود ذخیره نمایید و 

ود؟ شچه میزان اختلال بوسیله افراد به هنگام سر هم بندی کردن اقداماتشان در اوقات فراغتشان ایجاد می نرود؟

شود از آنجایی که شما روی تیم سازگاری تمرکز در زمان ثبت شده تمام میای که دهید: پروژهکدامیک را ترجیح می 



 

ای که هرگز به جایی نخواهد رسید زیرا شما و هر فردی دیگر با این پروژه به شکلی مواجه شدید اید، یا پروژهکرده

 که آن بایستی در زمان مجاز انجام شود؟

   ( فناهای شرکتی و ابزارهای ارتباطیبه ویژه آخرین رسانه اجتماعی، سیستم بهبود استفاده از فناروری .)های وری

سازی و پردازش اطلاعات وابسته است، ارتباطات و همکاری به طور چشمگیری، جدید، به ویژه آنهایی که به شبکه

ض ها در عوکار نماییم. شرکت تر از آنچه پیش از این بوده است،های موثرتر، کاراتر و دقیقتوانایی ما را با روش

 های جدید بترسند، نیاز دارند با آغوش به سمت آنها بروند و از آنها به طور مفدی استفاده ببرند.اینکه از فناروی

. افراد درست را 1های توانا و اختصاص یافته و افراد درست. شما نیاز دارید تا های کلیدی کارکنان همراه با تیمطرح

شما . به آنها برای انجام کار زمان بدهید.  3.آنها را برای انجام شغل مجهز نمایید و 5برای شغل استخدام نمایید 

را  د، تا شما بتوانید افراد جدیدیهای اجرایی مناسب در نظر بگیریبایستی زمان زیادی را برای کنار هم قراردادن تیم

ل شامل ابزارهای ارزیابی و پروفایبدین منظور توانند به یاری شما بیایند. جذب نمایید. کارشناسان در صورت نیاز می

      ها، آنالیز تشکیل تیم و پرونده افراد بایستی مورد توجه قرار گیرد.ارزیابی مهارت

 های اجرایی ، پاسخگو بودن به آنها و ارزیابی و کاهش ریسک. رهبران بایستی هم حمایت و مربیگری فعالانه تیم

یری عملی بودن میزان تغیگستره سازمان تحت تاثیر استراتژی و هم قوام استراتژی فرهنگ موجود را درک نمایند. 

ها د بایستی آنچه که از آنآل، تغییرات در مراحل معرفی شود. افرابه طور ایده که در سازمان قرار است صورت بگیرد.

رود را بدانند، تا زمان تحویل )پروژه( تقویت شوند،کارشان مورد سنجش قرار گیرد و عواقب هم شکست و انتظار می

 هم موفقیت را تجربه نمایند.

ا درست ی باشد که اغلب رهبران تمایل دارند تا نادیده انگاشته شودمی یکی از مهمترین عوامل موفقیت اجرا تغییر رفتار

فقدان توجه به این عامل موفقیت، به عنوان مانع عظیم استراتژی سرعت شناخته  ها،در بسیاری از شرکت فهمیده نشود.

گه داشته ن شغل و رفتار افراد اینکهبرای  تغییرات خاص لازم تر تنظیم شوند واندازها کاربردیشود. نیاز است تا چشممی

رفته نظر گ انداز( در)چشم ، درتسهیل شود نیازهای هر طرح ابتکاریتحویل موفق پیش اقدامات مورد نیاز برای شود تا

 . دوش

نند کآن نگران باشند. آنها فرض می ای نیست که آنها دربارهپندارند تغییرات رفتاری، مسالهگاهی اوقات رهبران ارشد می

یا  واحد منابع انسانی ایفوظ شود، جزومی به زندگی استراتژیکه آموزش پرسنل در رفتارهای خاصی که باعث انتقال 

ه شود و در حالیکها تحت نظارت منابع انسانی، همانا منجر به سقوط می. در حالیکه آموزش مهارتمدیران خط مقدم است

 عمالبا این وجود تا رهبران ارشد تغییرات زیر را ا آموزش روزانه ممکن است تبدیل به شغل مدیران خط مقدم شود، 

ه های کلیدی از بالا تا پایین سازمان بهایی که شامل برخی جزییات در آنچه که افراد در نقشبیان دیدگاه -لفانمایند: 

قراردادن فرایندی در محل تا هر فردی در سازمان درباره معنایی که استراتژی  -ب شود.دهند، میطور متفاوتی انجام می

افراد در  داشتنپافشاری نمودن مدیران برای پاسخو نگه -ریزی نمایند. جتفکر و برنامه کند،شان ایجاد میدر کار روزانه



 

برابر تغییرات رفتاری. اینها اقداماتی نیستند که به شانس واگذار شوند یا به طور کامل له بخش منابع انسانی محول شود. 

 دهد.د که این تغییرات رخ مینتیم ارشد سازمان این اطمینان را ایجاد نمایلازم است تا در واقع، 

 محرک این ابتکارات  شوند نسبت به اینکه تنها حامی و پشتیبان باشند. از همه مهمتر، رهبران ارشد نیاز دارند تا به طور فعالی

 به طور خلاصه، رهبران بایستی درگیر شوند و درگیر بمانند.

 دهند.موضوعات سازمانی که آمادگی برای سرعت را افزایش می

سرعت یک مساله است و مساله دیگر رویهم رفته  (استراتژیها در )ها و پروژهسازی تعدادی از طرحتوانایی طراحی و پیاده

حصول اطمینان از مرتب بودن براساس سرعت به طوری که هم در بازه بلندمدت نگهداشته شود و هم توسط کل سازمان 

د و نماینوجود دارند که با سرعت سرشاری حرکت می ایی از کسب و کارههای کندتر، قسمتهمواره در شرکتحمایت شود. 

 گذارند.هایی از خود در آن سرعت به جا میها و پاسخهای دیگر کسب و کار که به طور مداوم تاخیر دارند و بلوکبخش

کل سازمانتان هم بومی و هم ملاحظه سازمانی زیر، شما را در ایجاد شرایط لازم برای حصول اطمینان از اینکه سرعت در  4

  باشد. این موارد زیربنایی برای ساختن سازمان خیلی سریع میباشد، کمک خواهد کرد. سالم می

 

1.3. Decision rights گیرند چه چیزی انجام شود.افرادی که تصمیم می -گیریحقوق  تصمیم 

 

گیری ه چیزی مسئول است، حیاتی است. قوانین تصمیمبه منظور حرکت در سرعت با اطمینان، دانستن اینکه چه کسی برای چ

این قوانین بایستی به طور شفاف اختصاص داده شود، به طور  به اختیار و پاسخگویی در اخذ تصمیم و اقدامات آن اشاره دارد.

کی از یشود ) این موضوع  پر کوچکگسترده شناخته شده و مورد توافق باشد و شکاف میان مسئولیت و اختیار هر چند 

شود بدین مضمون که آنها مسئول های همیشگی است که نسبت به مدیران خط تولید )خط مقدم( میمهمترین شکایت

 بازارهای خیلی سریع هستند تا نسبت به تغییرات )سلیقه( مشتری پاسخگو باشند، اما اختیار لازم برای اینکار را ندارند(.

ا افزایش گیری شفافیت رگیری کارامد هستند، به دست آوردن حقوق تصمیممبا حصول اطمینان از اینکه فرایندهای تصمی

دهد، از دهد و حوزه اختیارات به طور بی ارزشی با هم همپوشانی نخواهند داشت؛ افزایش وحدت با افزایش اعتماد رخ میمی

ول اطمینان ن یکدیگر نباشند و چابکی با حصبه دنبال دورزدن و گیر انداختآموزند به یکدیگر اتکا نمایند و آنجایی که افراد می

داند که موانع در حال رخ دادن هستند و هر کسی در برابر هر بخش از فرایند استراتژیک از اینکه هر فردی به طور دقیق می

 مسئول است.

 



 

و همچنین  باشدگیری است، درباره اختیار و چگونگی کاربرد میتصمیمهای صحیح درباره دانستن فرایندهای اتخاذ تصمیم

یری درباره گهمچنین حقوق تصمیمشود. ها ترک میشود یا شکافدرباره شناسایی نواحی که حوزه اختیار نادیده انگاشته می

این است که شما بتوانید شکاف میان پاسخگویی و اختیار را کاهش دهید. درباره درک و توافق اینکه چه فردی، چه چیزی، 

 نماید.را مشخص می های صورت گرفتهگیری فرد مسئول انتخابگیرد. حقوق تصمیمچگونه و چرا تصمیم می

به طور مناسبی تنظیم و جفت و جور شده باشد، شما بایستی مطمئن شوید که  برای حصول اطمینان از اینکه حقوق تصمیم

 شود.حقوق تصمیم به صورت روتین بازبینی و به روز رسانی می

 

ند، به کنمایند به طور مستمر تغییر میدهند و محیطی که در آن فعالیت میها و آنچه که انجام مینبا توجه به اینکه سازما 

ها صمیممکانی که در سازمان انواع مختلف ت بایستی با دقت بینیبازدر گیری بایستی روتین شود. روزرسانی حقوق تصمیم

 همچنین شما بایستی در تخصیص  بررسی قرار دهد. تند، موردشود و اینکه آیا این نقاط خاص هنوز خیلی کارا هساتخاذ می

شما  یژهبه و گیری، از دو موضوع افراطی یعنی تمرکز بیش از حد و دموکراسی بیش از حد اجتناب نمایید.قوانین تصمیم

مایید. اما دوری ن شود،گیری که موجب خراب کردن چیزها در حد توقف میبایستی از آوردن افراد خیلی زیاد به فرایند تصمیم

   باشد.این امر مستلزم درگیری تمامی سهامداران کلیدی می

 

له رایجی گیری است، مساو ابهام در مورد اینکه چه فردی مسئول تصمیم گیری بایستی به صراحت اتخاذ شودحقوق تصمیم

بگیرند که هزینه زیادی برای سازمان هایی حق دارند به طور مکرر تصمیم هااست. عدم درک درباره آنچه که افراد یا گروه

 های عملیات ایجاد شود.ها تکرار یا معکوس شوند، یا از طریق شکست خوردن برخی از بخشچه این تلاشنماید، ایجاد می

یری گاگرچه اغلب به عنوان شکست ارتباطی تشخیص داده شده است، این مساله واقعاً یک مساله تخصیص حقوق تصمیم

 گیری اعطا نمودند، گزارش بدهند.کنند که به کسانی که قدرت تصمیممدیران به طور کامل فراموش میاست. گهگاهی، 

ای جنجالی و هگیری در هر سازمانی، امری مشکل است که توام با سیاستکارشناسان موافقند که توزیع دوباره اختیار تصمیم

ن با موضوع حفظ خود در عصر رقابتی و افزایش دادن ارزش ها بایستی به طور روتیهمچنان سازمانهنوز،  سازمانی است.

  1سهامدار درگیر باشند.

 

یری درگیر گگیرد که؟ چه تعدادی از افراد  در فرایند تصمیمهای خوب برای پرسیدن عبارتند از: چه کسی تصمیم میپرسش

 شود؟شروع می شود و برای فردی دیگرگیری فردی تمام میای اختیار تصمیمهستند؟ در چه نقطه

                                                           
               (5442نوشته پیتر جاکوبس، آگوست،  "دهد؟گیری: چه کسی چراغ سبز را میحقوق تصمیم ") منبع: مقاله کاردانش مدرسه کسب و کار هاوارد:  .1



 

 ما به چیزی برای دانستن نیاز داریم -.اطلاعات5.3

لازم و ضروری است، و سپس حصول اطمینان از اینکه به شناسایی اطلاعات مهم  موردنیاز برای اخذ تصمیمات صحیح  

-اهنگهای همنیسمها، معیارها، دانش و مکااطلاعات شامل تمامی دادهگیرندگان مناسب در دسترس است. هنگام نیاز تصمیم

هم داشتن اطلاعات خیلی کم و هم داشتن اطلاعات خیلی شود. های مختلف سازمان ساکن هستد، میای که در گوشهکننده

 هستند. هزیاد هر دو خطرناکه است.، همانطور که در موضوعات مرتبط با زمانبندی و اختیار خطرناک

 وردم اطلاعات که زمانی در فقط ده اطلاعات، بدین مضمون که آنها به اواین موضوع سازمانی با دادن اطمینان به فرد دارن

ل شود از کند که اطمینان حاصوحدت زمانی افزایش پیدا میشوند.کنند، موجب افزایش شفافیت میاحتیاج پیدا می، است نیاز

ای هریختگی که اغلب به سیستم اینکه شفافیت و بازبودن در تمامی سازمان وجود دارد؛ و چابکی با حذف بی نظمی و درهم

 یابد.شرکت مرتبط است، افزایش می معنی و مرگ توسط غرق شدن در اطلاعات، جلسات بیدهیگزارش

 

وظیفه رهبران این است که، این اطمینان را ایجاد نمایند که افراد اطلاعات درست را در اختیار دارند، در زمان و مکانی که به 

ا آنه اگرچه آنها اطلاعات خیلی زیادی دارند، اغلبآن نیاز دارند. گاهی اوقات افراد اطلاعات خیلی کمی دارند. گاهی اوقات، 

ا های غیرقابل استفاده دارند. رهبران نیازمند این هستند که مطمئن شوند جریان اطلاعات از پروژههاطلاعات نادرست در قالب

نماید. همچنین رهبران بایستی خودشان با کارایی خود در تیم، اطلاعات هایی که برای موفقیت لازم هستند، حمایت میو طرح

   اجرای استراتژی ایجاد نماید. بهبودجهت آری و مرور نمایند و اصلاحاتی در ها را جمعدرباره طرح

 های خوب برای پرسیدن: چگونه اجرا سنجیده شود؟ چه چیزی سنجش شود، و چه تاثیری روی اقدامات خواهد داشت؟پرسش 

ه نشوند؟  چگومی ها شناختهشود؟ چگونه افراد دارنده اطلاعات و ایدهشود و دانش منتقل میچگونه این اقدامات هماهنگ می

داند؟ چه کسی نیاز دارد تا آن )اطلاعات( را بداند؟ چه اند؟ چه کسی )اطلاعات( را میپروسه با یکدیگر مرتبط شدهانتظارات و 

 کند؟کسی اطلاعات را از افراد دارنده اطلاعات دریافت می

 چگونه ما از اطراف اینجا جلو بیفیتم ؟ -هاانگیزاننده .3.3

)  how we get ahead around here  (  

 هایی برای رشد افرادی کهها، قدرت پردازش، شناخت و فرصتها )ارزش( بیشتری از پول دارند. آنها اهداف، انگیزهانگیزاننده

کند. آنها بایستی کارکنانی را که اهدافشان را با اهداف سازمان همتراز دنبال مراقبت و دستیابی به موفقیت هستند، فراهم می

 و بایستی از مقاصد سازمان پشتیبانی کنند.کنند، ترغیب نمایند می

 

 



 

ها رود و اینکه چگونه آنآنچه که از آنها انتظار می  داننده طور دقیق میاین مفهوم سازمانی با ایجاد اطمینان در افرادی که ب

ز طریق ت نیز ادهند. افزایش وحداند، شناسایی و مورد تشویق قرار گیرند، وضوح را افزایش میهایی که کردهبرای مشارکت

همکاری آنها به طوری که هر کسی احساس نماید به طور مناسب با او برخورد شده است و با فراهم  ها برایارتقا پاداش

 یابد.نمودن تعدادی اهرم اضافی برای اقدامات تشویقی و تغییرات رفتاری، چابکی افزایش می

باشد. درک ، مهم میکارکنان بدانند چه چیزی متعلق به آنها است که آنچنان (line of sight )ارتباط برقرار کردن خط دید

هایی که هر کدام از افراد تیم آنچه که برای تکمیل سهمشان در اجرای استراتژی لازم است، ضروی است. هیچ انگیزاننده

د چرا  هر یک از دانیمیکند. بایستی مطمئن شد که دونفری یکسان نیستند، و هر فردی به دلیل متفاوتی برای شما کار می

 کنند و برای فهمیدن اهرم انگیزشی هر کدام از آنها زمان صرف نمود.افراد، برای شما کار می

 

انیم به ددانیم با آنچه که از کسب و کار میشود، شکافی میان آنچه که از علم میبحث انگیزش پیش کشیده میهنگامی که 

-carrotهای هویج و چوب که در اطراف ساخته شده است، انگیزاننده عملیاتی استآید. کسب و کار فعلی ما سیستم وجود می

and-stick) ( دهد. رساند. ما به یک ارتقا نیاز داریم و علم این روش را نشان میدهد و در اغلب موارد صدمه میجواب نمی 

 این رویکرد نوین شامل سه عنصر ضروری است :

 زندگی خودمانتمایل به هدایت   -خودمختاری. 1

 اصرار به بهتر و بهتر شدن در هرچیزی که مهم است. -ریاست. 5 

 دهیم. به انجام آنچه که ما برای دستیابی به چیزی که بزرگتر از خودمان است، انجام میاشتیاق  -هدف. 3 

 

 1ل پینکنوشته دنی" دهددرباره آنچه که به ما انگیزه می انگیزحقیقت شگفت تحریک:"بهترین منبع در این مورد کتاب 

 مشاهده نمایید.  http://tinyurl.com/drivetedتوانید در سایت را می TEDای نویسنده در دقیقه 12ویدیوی  باشد.می

 

های شغلی دارند؟ چگونه آنها برای آنچه که کسب هایی و جایگزینب برای پرسیدن: افراد چه اهدافی، مشوقهای خوپرسش

شان از چه طریقی، ضمنی یا آشکار، چه تشویقی آنها برای مراقبت و توجهتشویق شوند؟  -مالی و غیرمالی -اند  نموده

 شوند؟ آیا اهدافشان با اهداف سازمان همسو است؟می

                                                           
1 . Daniel Pink  



 

 که مطابقت دارد محلی –.ساختار 4.3

طر اغلب نخست درباره آن بحث سازمانی است و به همین خا DNAهای ساختار  یکی از مشهودترین عناصر ایجاد بلوک

ده های انجام گرفته در ملاحظه با سه بلوک ساهته ششود. ساختار ممکن است اشتباه باشد و بایستی پیامد منطقی انتخابمی

و سلسله مراتب سازمان اشاره دارد:  organogramرا دنبال نماید. ساختار  به  استراتژیدیگر باشد. ساختار، در اصل بایستی 

 کند و چه کسیها را صادر میی به چه کسی گزارش دهد و چه کسی آنها را به مربوط نماید. چه کسی دستورالعملچه کس

ا که هرا شناسایی نماید و وابستگی استراتژیهای متفاوت تر این است که ساختار ارتباط میان بخشگیرد. اما مهمآنها را می

    ؟هدها وجود دارد را نشان دها و طرحبین پروژه

د. دهندانند، افزایش میاین موضوع سازمانی وضوح را با ایجاد اطمینان در افرادی که نقش و کارکردشان را در سازمان می

های لیتمسئو دقیقاظهار یابد؛ و چابکی نیز با های متفاوت استراتژی افزایش میوحدت با پرورش ادراک ارتباط میان بخش

 یابد.د، افزایش میکه صاحب مسئولیت هستنهایی از استراتژی بخش درد افرا

ها در نمودار سازمانی به های خوب برای پرسیدن: به چه سلسله مراتب سازمانی شبیه است؟چگونه خطوط و جعبهپرسش

ساختار از  ونهچگ در هر لایه وجود دارد؟ مستقیم تعداد سلسله مراتب چقدر است و چه تعداد گزارششوند؟ یکدیگر مرتبط می

نموده است و چه پاسخی از سازمان دریافت نموده است؟ آیا  تنماید؟ چه هنگامی آخرین ساختار تغییرحمایت می استراتژی

 آماده هستند ) این موضوع به شما کمک استراتژیها و ساختارها به منظور کمک در دستیابی به افراد برای تغییر موقعیت

 ارتباط دارند(؟ استراتژید که آیا افراد با موقعیتشان ارتباط برقرار کردند یا با کند تا شما بررسی نماییمی

 

در مواجهه با کسانی که نیاز به این موضوعات دارند، به بهترین شکل توضیح داده شده  این چهار موضوع سازمانی :نکته

-تمای که شما سیسآن مرتبهواهد بود. گیری اتخاذ شود، مدیریت جریان اطلاعات مشکل خحقوق تصمیمتا زمانی که  است.

هایی در مکان برای انجام دو موضوع دارید، پس شما همچنین افراد درست در مکانهای درست برای انجام کارهای درست از 

مچنین ههای مناسب ترغیب نمایید. ساختار، قطعه پایانی این پازل است. منظر سازمانی دارید و قادر هستید آنها را به شیوه

ر پردازند ) از قبیل پرداخت پاداش دکنند و سپس به سایر عوامل میها به این موضوع )ساختار( توجه میخست اغلب شرکتن

اده د هایی مرتبط به موقعیت در سلسله مراتب و طول خدمت، یا اطلاعات به افراد براساس موقعیتشان به جای نیازشانبسته

برای بیشتر افراد مناسب که به طور واقعی کار های شغلی اختصاص داده شده است و گیری به عنوانتصمیم شود، یا حقمی

های خیلی سریع به عنوان خدمتکاران سازمانی در نظر گرفته حقی نیست(. ساختارهای سازمانی در سازمان ،دهندانجام می

 مند با یکدیگرند و با یک روش نظام. این چهار عنصر مستقل نیستnot the other way around شوند، و نه چیز دیگریمی

 کنند.کار می



 

 اقدامات رهبری برای ساختن سرعت سازمانی .4

 های خاصی نیستند.ها یا طرحنمایند و پروژههای رهبری که روی موضوعات سازمانی تمرکز میدومین مجموعه از قابلیت 

خیلی سریع  هایتواند حرکت شرکتتی است که میاینها بیشتر درباره موضوعات بلند مدت برای ساخت نوعی از فرهنگ شرک

را حفظ نماید و به افزایش سرعت نه تنها در مواردی که شما با یک طرح استراتژیک یا پروژه بزرگ مواجه هستید بلکه 

 نماید. همچنین در زمانی که شما قصد دارید سرعت سازمان یا کار روزانه تیم را افزایش دهید، کمک می

رای فاجعه این دستورالعملی بشوند. شوند و به منابع انسانی اختصاص داده میعنوان موضوعات نرم نگریسته میآنها اغلب به 

تواند آن را انجام دهد، بلکه به سادگی زیرا این دو قابلیت تواند یا نمینه از آن جهت که منابع انسانی می -شودمحسوب می

 و به ویژه رهبران ارشد در تمامی کارکردهای کسب و کار را داشته باشند.رهبری بایستی مسئولیت تمامی رهبران سازمان 

 .مدیریت جو1.4

ته با هم اشتباه گرفجو عبارتست از احساسی که در محیط کار وجود دارد. جو به معنای فرهنگ نیستف این دو مقوله اغلب 

یکی  فرهنگ اند، دارد. ازمان از بدو شروع بنا نهادهها و پندارهایی که بنیانگذاران سشوند. فرهنگ سازمانی ریشه در ارزشمی

نماید. به طور ذاتی و سنتی، فرهنگ هایی است که سازمان برای حفظ هویت و وجه تمایزاتش با دیگران استفاده میاز روش

 -ال استی و سیای فورپدیده به طور قراردادی، جو )سازمانی( کند.ای است که حرکتی کند دارد و به سختی تغییر میپدیده

د توانشود. از آنجایی که جو نرم و قابل انعطاف تر است، میآن چیزی که در هنگام کار در سازمان در این زمان احساس می

شود آنقدر قدرتمند است که هم قابل اداره و هم به عملکرد ها یا حتی روزها تغییر پیدا کند. آنچه باعث ایجاد جو میدر هفته

گونگی منتج از آن روی چگونگی انگیزش  افراد  و چتوانند جو را نسبتاً به آسانی تغییر دهند و تغییرات ان میمرتبط است. مدیر

البته شاید بهترین اخبار درباره جو این باشد که آن روشی به نسبت ارزان قیمت برای دستیابی به گذارد. انجام کار تاثیر می

 باشد.همچنین انجام خیلی سریع آن میبهبودهای بزرگ در عملکرد سازمانی و 

ظیم دهد، وحدت نیز با تنمدیریت جو با ارائه فرصتهایی به افراد برای گفتگو پیرامون اهداف و مقاصد، وضوح را افزایش می

 ،یابد؛ و با تشویق انعطاف پذیری و اطمینان در اخذ تصمیمات و پیگری اهدافمراحلیل برای همکاری و کارتیمی افزایش می

                 یابد.  چابکی افزایش می

ی شود. مشتریان تمایل دارند تا جوجو، نه تنها بخش مهمی از تجربه کارکنان است، بلکه تجربه مشتریان را نیز شامل می

دراک کارکنان به تجربه نمایند. و ادراکشان از جو با ا ای از مغازه، سازمان یا گروه کاریدقیقه 12بازدید  مانندرا  سریع کاملاً

کنند باعث تاثیری قوی روی تجربه آنها، رضایت آنها و تمایل طور نزدیکی تطابق داشته باشد. جوی که مشتریان درک می

 شود.آنها برای کارکردن با شما ) و به طور محتمل برای شما در آینده( می



 

 رهبری را دنبال نمایند:  اقدامات به منظور مدیریت کارای جو )سازمانی(، رهبران نیاز دارند تا

به منظور تلاش برای شش عامل است که رهبران بایستی  سنجش و مدیریت فعالانه جو در سازمان شما. این مستلزم

که با دیگر موضوعات تنظیم شده در مدل ترکیب شده است، این شش عامل تمام  بهتاثیرگذاری با آنها مواجهه شوند. شما 

نقاط تمرکزی که مدیران بایستی  روی یک منطق روزانه با آن مواجه شوند ) این نکته مدیریت توجه خواهید داشت،  تقویت 

 باشد(.قصد و روزانه می آن قابل تحویل، از روی –باشد جو می

 کنند نیازهای شغلشان را درک میهای سازمانی و پیشسیاست ای که کارکنان اهداف ودرجه –. وضوح (1) 

ا هو میزان فشاری که رهبران روی تیم دهدانجام می روی استانداردهای عملکرد بالا مدیریت ی کهیدتاک –(استانداردها 5)

 نمایند. برای بهبود عملکردشان اعمال می

 -(پاسخگویی4) . شودکمک به موفقیت سازمان اختصاص داده می افراد برای دستیابی به اهداف و بهای که درجه –(. تعهد 3)

د) کنند و برای حل مسائل و اخذ تصمیم مسئولیت دارنافراد به طور شخصی برای کارشان احساس مسئولیت میای که گستره

اگر  –شناخت ( 2)   گیری که در بخش پیشین بحث شد، ارتباط دارد(.این موضوع به طور قوی با موضوع حقوق تصمیم

یرند و گنجام مناسب کارها مورد شناسایی و تشویق قرار میکنند که آنها برای اافراد احساس می شناخت در حد بالایی باشد،

. ها یا سایر عوامل قرار دارد(از آنجایی که در مقابل ارشدیت، سیاست )ها به طور واضحی با تعالی عملکرد ارتباط دارد پاداش

 حتماً مالی باشند: در واقع، حتی پول ممکن است جنبه عکس داشته باشد. ها پاداشلازم نیست 

 احساس تعلق به یک سازمان که با انسجام، حمایت دوجانبه، اعتماد و غرور مشخص شده است. -( کارتیمی6)

 

سه مرحله برای شناسایی و سنجش جو سازمانی مرتبط با مفاهیم و مدیریت جو هم در سطح سازمانی و هم در سطح تیمی 

 وجود دارد:

 ی . هر مدیر در سازمان بایستو به کجا خواهیم رفت تولید یک پیمایش جوی برای شناسایی اینکه کجا هستیم

گزارشی روی سه موضوع دریافت نماید: )الف( ادراک کارکنان از جو تیمشان با در نظر گرفتن شش بعد جوی؛ 

ی بندنماید. )ج( رتبه)ب(ادراک کارکنان از کاربردی که مدیرشان از مجموعه اقدامات مدیریتی پشتیبان جو می

 یزش، عملکرد و سرعت اجرای تیم ) پیامدهای جوی(.کارکنان از انگ

  یک طرح عملیاتی برای بهبود جو محیط کاری خود تنظیم نمایند.مدیران بایستی 

  ج های منظم جو و نتایسنجش براساس  ارزیابی سنجش تاثیر بهبودها و جستجو برای بهبودهای بیشتر. اغلب

 است. متریکی که از جلو تعیین شده است، به دست آمده 

  افراد از محیط کاریشان. و ادراک  "گیردچگونه چیزهایی در اطراف اینجا صورت می "درک قوانین زمینی نانوشته

توسط یک استرالیایی مبتنی بر خدمات مدیریتی  "های سمیرفتارهای بد، فرهنگ"تحت عنوان مطالعه اخیر 



 

ارشد فرهنگ جاری در سازمان خود را درک صورت گرفته است، افشا نمود که بسیاری از مدیران  1استونکی

های قوی درباره اینکه چگونه مدیران ارشد، میانی و غیرمیانی فرهنگ کنند. این مطالعه سازگار است و تفاوتنمی

از کارکنان  مورد مطالعه بیان نمودند که محیط کاریشان مملو از  %44کنند. بیش از محیط کاریشان را مشاهده می

از مدیران ارشد  %25در مقابل،   شد.عادی تصور میاز مدیران ارشد این رفتار  %54د، و  تنها برای رفتار منفی بو

حل های راهاز غیرمدیران این رفتار )بینش %24شوند، در حالیکه تنها بیان نمودند که اغلب کارکنان مثبت ظاهر می

صورت "5نام"گرا( به طورمعمولی از خود نشان دادند. کار عمدی بایستی برای شناسایی جو و فرهنگ محیط کاری 

 های منظم و دیالوگ مداوم انجام شود. از طریق پیمایش تواندمی پذیرد. این امر

 

 رای یشترین شانس را بهای سریع بایم که شرکتتشویق کارتیمی، اعتماد و همکاری. ما پیش از این مشاهده کرده

اند. حقیقت برای تمامی نداشته turfدهند و نبردهای موفقیت دارند هنگامی که رهبران ارشد همدلی را نشان می

 ها بایستی مورد حمایت قرار گیرند و پاداش مختص به افراد نباشد.های کارکنان سازمان مشابعه است. تیمسطح

ها باعث افزایش رفتار خودخواهانه یا خودکامانه نشود، صورت نکه نیتتوجه بایستی برای حصول اطمینان از ای

 گیرد.می

 ماییدننمایند از آنچه که عمل میرفتار مناسب مدل با سهامداران کلیدی. افراد در سازمان شما بیشتر پیروی می 

 گویند.نسبت به آنچه که آنها می

با افراد ممکن است منافع کوتاه مدتی داشته باشد، اما همیشه  اند داشتن رفتار نامناسبهای سریع درک نمودهسازمان

شود، مسئول رفتاری که با آنها میآنها رهبرانشان را برای آور است. سازمان زیان جهش و طول عمربرای سلامتی، 

  see people related issues as deal breakers for senior بینند که  و افرادی را می دانندمی

leadership   اقدامات و نگرششان به طور مداوم تاثیری منفی روی جو سازمان داشته باشد، آنها بایستی از هر  اگر

اینکه به چه میزان یک رهبر ارشد به یک پروژه یا درآمد سازمان  بدون توجه به موقعیت تاثیرگذار روی جو سازمان،

طور کامل از سازمان باشد. این اقدامات سخت است،  نماید، حذف شوند. حتی ممکن است حذف آنها بهکمک می

ود، سازی شهایی با سرعت ماورای دوران پایداری پیادهاستراتژیایجاد سازمانی که در آن  اما اگر شما واقعاً متعهد به

     باشند.امری لازم میاین اقدامات به عنوان گامهایی بدین منظور، 
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  شانداشتن افراد در برابر نتایجو پاسخگو نگههای مناسب عملکرد با انگیزانندهپاداش و تقاضای استاندارد بالای  

  Cultivate experience تجربه )پرورش( . کشت 5.4

ها و دانش چگونگی کارکنان باتجربه و انتقال دانش ضمنی یادگیری قوی ی کسب هوش جمعی، مهارتمعنا کشت تجربه به

نظور، سودمند است اگر پرورش یافته باشد. بدین متجربه تنها برای سرعت استراتژیک  .باشدو وسایل بهبود عملکرد تیم می

قصد داریم تا تجربه دیده شود، چشمگیر شود، به اشتراک گذاشته شود، مورد حمایت قرار گیرد تا تحت کنترل و اختیار قرار ما 

میزی در مسیر آتوانند به طور موفقیتهایی که میشرکت گیرد آنچنان که به عنوان نیرویی برای تلاش سازمانی کمک نماید.

 این آموزشدهند. آموزند و )سازمان( را بهبود مینمایند، رهبرانی دارند که از تجربیات به طور مستمر میسرعت حرکت می

ا هح تیمبایستی در سه مرحله متمایز رخ دهد: در سطح رهبران به صورت فردی، در سطح همکاران و کارکنان، و در در سط

 و سازمان به عنوان کل.

حدت دهد؛ ونمودن شرایط یادگیری از موفقیت و شکست در هر بخش از سازمان افزایش میکشت تجربه، وضوح را با فراهم 

یادگیری  شود و افزایش چابکی باکنند، زیاد میهایی برای مردمی که با یکدیگر برای آموختن از همدیگر کار میبا ارائه فرصت

 یابد.های بازخور افزایش میها و تشوق مستمر برای دادن حلقهی سریع درسخیل

 

 ایهبیشتر رهبران آگاه هستند که کارکنانی باهوش، ماهر و باتجربه برای موفقیت در هر سازمان و کارکنان لازم است و تیم

ی از دانند که چگونه تجربه را در بسیاربه هر حال، بسیاری از رهبران نمی ها سریعتر هستند.تجربهنسبت به کم ترباتجربه

کارکنان و همکاران خود پرورش دهند، چگونه آنها را به دست بیاورند، آن را مشهود نمایند، آن را تصفیه کنند و آنچنان آن ) 

 .باشندمحرکی قوی برای نتایج تحت کنترل دربیارند که تجربیات( را 

 

شناسایی ظرفیت عظیم دست نخورده که شروع به طور حتم، آموزش رسمی جایگاه خود را دارد، برخی از رهبران اگرچه به 

. آنها نیاز به تحت کنترل درآوردن تجربیات اندنموده نهفته و در اطراف سازمانشان در تمام طول روز وجود دارد،در تجربیات 

عت دارند و اینکه مطمئن شوند که بینش افراد از تحمل و رشد تجربیات و و استفاده از آن برای افزایش دانش، مهارت، و سر

     بکارگیری آنها در محیط کار حاصل شده است. 

 



 

هند، نه ددهندگان نه تنها آموزش میتجربیات به اشتراک گذاشته شوند. پرورش دهنده این نوع نیاز دارند که پرورشرهبران 

آنها به طور  آورند وها پنهان است، به دست میهایی که در افراد و تیمتجربه، دانش و بینشکنند، )بلکه( آنها تنها تسهیل می

 کنند.آنها را بیشتر مولد و قدرتمند می کشند وای بیرون میفعالانه

 کشت تجربه نیازمند دنبال نمودن اقدامات رهبری است:
 

 ی قراردادن فرایندها و اقدامات در مکانی که دانش، ها براتسخیر دانش و خرد موجود در تمام سازمان. کار با تیم

آنچه رهبران به منظور تسخیر  "سرعت استراتژیک "مهارت، قضاوت و بینش جمعی آنها توسعه یابد.در مطالعه 

شود: )الف( اقدامات دقیق، دهند ، چهار تم و شایستگی ظاهر میدانش سازمان و بکارگیری آن در کار، انجام می

آزمایش. برای افزایش سرعت استراتژیک، رهبران بایستی این در عمل، و )د()ج( انعکاس بودن گشاده)ب(

 ها توسعه دهند.های مرکزی را در خودشان، کارکنانشان و همکارانشان و در تیمشایستگی

 

    روژه پ های مورد نیاز صورت گیرد. ارزیابی پیشرفت بایستی در تمامیدورهارزیابی پیشرفت در فواصل مشخص و

آگاه باشند چه زمانی آنها مورد ارزیابی قرار خواهند یا طرح و نه تنها در انتهای آنها اتفاق بیفتد. هنگامی که افراد 

گرفت و بدانند  همچنین چه مواردی در آنها  مورد بررسی قرار خواهد گرفت، آن تبدیل به سیستمی خودمدیریتی و 

 شود. خوداصلاحی می

 

 های پس از عمل، یا پس از مرگ. مرورهای بعد از عمل علاوه  بر  منافع آشکار، مله بررسیاقدامات موسسه از ج

دانند که یک بررسی بعد از عمل شود: هنگامی که افراد میاند، میمنجر به مزایایی پیش از آنچه که تولید کرده

ریزی به خوبی دوران پروژه رحشان در طول مراحل تنظیم و طتوجه و آگاهی ،دوشانجام می ریزیبرنامهمطابق 

ها از باشند، آناند، میاند و انجام دادههنگامی که افراد بدانند ملزم به توضیح دادن آنچه انجام دادهیابد. افزایش می

 کنند. ، اهداف و مقاصدشان را خیلی  واضح  بیان میخواهند در شروع به منظور حذف ابهام در حدامکانرهبران می

 

 بازخور مستمر برای تیم و بقیه سازمان فراهم نمودن 

 

  .کمک نمودن به کارکنان و همکاران به طور انفرادی به منظور پرورش تشویق یادگیری مستمر و توسعه مداوم

و هم غیر رسمی. اندیشیدن به بهترین  رسمی مربیگری مکالماتدانش، مهارت، قضاوت و بینش آنها هم به صورت 



 

شما را برای هدایت آموزشتان ترک اند. آیا آنها عاً در گذشته به رشد شما کمک کردهمعلمتان، یا مربیانی که واق

ما دادند و به شکردند، و به شما بعضی از ابزارها را میمی دبرای آموزش فضایی را ایجا ندرت،کردند؟ آیا آنها به می

 در آن روز احساس کردید، تصمیم بگیرید؟  آنچهشد درباره یادگیری اجازه داده می

 یا، آیا آنها به طور کامل روشن نمودند این مساله را که  دادند کار خودتان را ارزیابی نمایید؟آیا آنها به شما اجاز می

امل به ککه آنها به طور  -)الف( شما بتوانید کار را بهتر انجام دهید و )ب( شما واقعاً بتوانید کار را بهتر انجام دهید

توانایی شما برای رسیدن به استانداردی بالاتر باور داشته باشند و نسبت به کمک نمودن به شما برای رسیدن به 

که( آن بایستی یا انتخاب شخصی باشد، )بل این)استاندارد( متعهد باشند؟ یادگیری نبایستی مبتنی بر شانس باقیمانده

 باشد.بخشی از برنامه روتین روزانه سازمان سریع 

 رسمی و غیررسمی. یک پرورش دهنده خوب در تجربه شخصی  -مدل یادگیری مستمر در زندگی شخصی شما

ای در کتاب خویش به نگر افسانه، آینده1ها و رفتارهایی برای دیگران. الوین تافلرخودمان بودن. مدلی برای نگرش

فردی نیست که قادر به خواندن و نوشتن  ،51سواد قرن بی" پیشگویی نمود:  1725در سال  "بعد از شوک "نام 

ه چیزی نیاز است تا چ سواد هستند.، بینباشد، بلکه آنهایی که قادر نیستند یاد بگیرند، یادنگیرند و دوباره یادبگیرند

 شما در دوازده ماه آینده یاد بگیرید، یاد نگیرید و دوباره یاد بگیرید؟ 

    

  سرعت استراتژیک "های تم قوی دیگر که در پژوهش ".آزمایشگاهی ذهنیت"آزمایش به طور مداوم و داشتن" 

را تشویق به طرح نمودن  ، افرادباشد. رهبری با ذهن بازکشف نشده است، توانایی نگهداشتن یک ذهن باز می

خاطبش متوانسته انجام شود، به جای اینکه اخبار بدی که میتواند ی که توسط دیگران میهای ناتمام یا ناقصایده

ری از نوع دیگهایی بزرگ پیشنهاد دهند. آنها باشد، را ارایه دهند و همچنین نه تنها بهبودهای تدریجی، بلکه ایده

بازبودن، توانایی مشاهده هرچیزی در اطراف شما است، قطعاتی در کنار هم از الگوهای جدید و انجام اقداماتی مبتنی 

هد، دهای غیرقابل اجتناب رخ میهنگامی که شکستد تشویق قرار گیرد و بایستی مور دایمبر این الگوها. آزمایش 

 . قرار گیرد مشخصی مورد حمایت 

 

ها به طور واقعی جرات دارند تا از آنچه که گیرد، تعداد کمی از شرکتدر محیطی که نوآوری مورد ستایش قرار می

، دنبال باشدکه در حال پشت سرگذاشتن مرزها میاینکه شرکتی  هایی تولید نمایند. مگراند، ایدهبه دست آورده

شما بایستی به منظور کسب نوآوری، آزمایش انجام دهید. پس با این تعریف، اگر شما در حال آزمایش نوآوری نباشد. 

 ها را تجربه نمایید.شما بایستی برخی از شکستباشید، 

 

                                                           
1 . Alvin Toffler 



 

 

 

ما به اید. زمانی که شاندازه کافی آزمایش نکردهها نتیجه ندهد، پس شما به اگر تجربیات شما در برخی از شکست 

در  هایمان برای بهتر شدنچگونه ما اغلب در پیگیری "پرسید: کنید، از خودتان میشرکت یا سازمانتان نظاره می

این شاخص کلیدی عملکرد در جهت تمایل شما برای بهتر شدن نسبت به  "خوریم؟کلاس جهانی شکست می

 طلبد.ته این موضوع همچنین کمی ترسناک است. و میزان زیادی شهامت میالب باشد.بهترین می

 

 فراهم نمودن توازنی میان چالش و حمایت. 

 گیرینتیجه

هداف بزرگ و کوچک تمرکز ها و دستیابی به ااین اقدامات رهبری به منظور ایجاد محیطی مساعد برای اجرای سریع پروژه

  در هر روز حمایت نماید.اند: محیط سازمانی که از سرعت نموده

  بنابراین مدل کامل مانند شکل زیر نشان داده شده است:

 



 

های مدل به طور دایمی درگیر هستند، و هیچکدام از وظیفه رهبر این است که این اطمینان را به وجود آورد که تمامی جنبه

 آن عناصر بر دیگری تسلط ندارد.

باشد که هر رهبری با آن ترین کارهایی میهم از نظر  کیفیت، یکی از سخت بهبود اجرای استراتژی هم از نظر سرعت و

رسد که کلید موفقیت درون خود افراد نهفته است و اینکه چگونه آنها بسیج شوند، حمایت شود.به نظر شفاف میمواجه می

ادبگیرند. یای که دارند، هر فعالیت و تجربه های سازمان درگیر شوند، و به چه میزان آنها  ازشوند، پاسخگو بمانند و در استراتژی

باشد، )بلکه( درباره حصول اطمینان از اینکه سازمان ما به طور صحیحی به منظور سرعت نه تنها درباره حرکت سریعتر می

 یرعت به طور واقعی براسهمچنین آن درباره ایجاد اطمینان از اینکه  و مجهز شده است. طولانی بازه یکحفظ سرعت در 

 کند.سازمان و سهامدارانش ارزش ایجاد می

 

باشد. موفقیت در دستان شما و دستان این چالشی برای رهبران در دنیای متلاطمی که همگان از آن اطلاع داریم، می

 پیاده ند ونمایگیرند، تنظیم میبه کار می کنند و این مدل را با ابزارها و متعلقات مرتبط به آنهمکارانی که با شما کار می

    کنند.می
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