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 سازگار شود    یچیده پ   یای با دن   تواند ی شرکت شما م  چگونه  عنوان:

 1404/    08/   30 نتشار: خ اتاری
 

 

. »جانا یابندیماندگار دست م   یج به نتا  یتعداد کم  کنند،ی م  گذارییه خود سرما  ینآفرتحول   یهادلار در تلاش   یلیاردها هزاران مکه شرکت   ی در حال  :چکیده 
 ییرها، تغکه اکثر سازمان  تاس  یلدل  ینامر به ا  ین که ا  کنندی استدلال م  –  یسدر آمازون وب سرو  Enterprise Strategyکارشناسان    –لوبرن«    یلورنر« و »ف

 «یها با عنوان »سازمان اختاپوسآن  یندهمقاله که از کتاب آ  ین. در ایینو از بالا به پا  بینییش خشک، قابل پ  اییوه : به شکنندیم  یریتمد  هاینرا مانند ماش
مدل که بر    ین. ای: مدل سازمان اختاپوسدهندیارائه م  فاوتکاملاً مت   یمیپارادا  یسندگاناقتباس شده، نو(  Harvard Business Review  ،۲۰۲۵)انتشارات  

و    کندی صورت بلادرنگ حس مرا به   ییراتتغ  کند،یم  یعرا توز  گیرییمشده، تصم  ی طراح  یعتموجودات طب   ینترو باهوش   یناز سازگارتر  یکیاساس  
  یچیدهواقعاً پ یتماه ی،اختاپوس یهاسازمان دانند،یقابل کنترل م اما یچیدهوکار را پکه کسب  «ی»مرد آهن یها. برخلاف سازمانشودیسازگار م یوستهپ

  – است    «یوبمع  ی»الگوها  ییرتغ  یطی،مح  یندر چن  یتموفق  ید. کلکنندی درک م  –نامطمئن و دائماً در حال تکامل است    یرخطی،که غ  –جهان امروز را  
بلکه    شود،یمحقق نم   پذیریاسو مق  بینییش مدل در مراحل قابل پ  ینند. گذار به اکنی دار مرا خدشه   یو کنجکاو  یتکه وضوح، مالک  دارییشهعادات ر

ارگانبه  اشتراک   یمحل  هاییمسائل معنادار توسط تحل م  ینو در ح  یکصورت  به  اتفاق ماثبات  ی راهکارها  یگذارو  اافتدیشده  تحول    ین. دستاورد 
 . یدارپا یرقابت  یتمز یت،و در نها تری قو ینوآور تر،یقتعامل عم یشتر،ب یسازگار یست؟چ

 یج اند که نتاشده  یطراح  یها طورشرکت   یشترب  ها،ین بوده است. همانند ماش  «ین»ماش  یتجار  یهاسازمان   یبرا  یج استعاره را  ی،ها طولانمدت   برای
 ی،استانداردساز یهکه بر پا –مدل  ینها، ادهه  ی ناخواسته را حذف کنند. برا  ییراتکنند، خطرات را به حداقل برسانند و تغ  یدتول بینییشکارآمد و قابل پ

 ین موارد، هنوز هم چن  یثابت، محصولات خود را خلق و عرضه کنند. و در برخ   ییها کمک کرد تا با کارا به شرکت   –و کنترل بنا شده بود    سازیی تخصص
 . کندیم

درک  ینعامل و مقامات ارصدت صدها شرکت، ما به ا یرانبا مد یوگو و همکارکرده است. در گفت  ییرجهان تغ ید،مدل به کمال رس ینکه ا یاز زمان اما
  ی کند  هبود که ب  وپادست یخشک و ب  یتیدر داستان »جادوگر شهر اُز« است. او شخص  «ی به »مرد آهن  یهشب   یاربس  ی، امروز  یکه شرکت معمول  یدیمرس

  یاری . ما امروزه بسدادیاز خود نشان م  ی)مهارت اقدام و ابتکار عمل( اندک   Initiativeدستورات را اجرا کند، اما    توانستی . مداد ی حرکت و واکنش نشان م
دوباره    ینکه ا  ی فقط برا  یرونی،منبع روغن ب  یکزده و در انتظار  کاملاً زنگ   –کرد    یدارا پ  یمرد آهن   ی،که دوروت  یابیمیم   یها را در همان حالت از سازمان

 بتواند حرکت کند. 

از  یزیرو برنامه یندبه فرآ یبندی انبوه، پا یدشده بودند که بر تول سازیینه به یادوره یبرا نامیم،ی م «یمرد آهن  یهاها را »سازمانها، که ما آنشرکت  این
 ی روابط واقع  یبرقرار  ینو همچن  ،و اکتشاف  یدر آن وابسته به سازگار   یتکه موفق  –  یامروز  یچیدهها در مقابله با جهان پمتمرکز بود. آن   یینبالا به پا

 یان است. مشتر  یارابطه   یشترو ب  یبا مشکل مواجهند. کار امروز کمتر تراکنش  –ترشان است  گسترده  یطکارکنان و مح  یان،بر اعتماد با مشتر  یو مبتن
ها دستور داده  فقط به آن   خواهندی ها نم. آن یرندالهام بگ  خواهندی شوند؛ م  یریتمد  خواهندی . مردم نمینطور هم  یزدارند و کارکنان ن  یشتریب  یهاانتخاب 
 شوند.  یدهشن  خواهندی شود؛ م

 شان، یعملکرد کنون  یوهش  دانندی از آنان م  یاریاست که بس   ینا  کند،ی زده مما را شگفت   « یمرد آهن  یهاو رهبران در »سازمان  یانبا مشتر  یدر همکار  آنچه
 یری به کارگ  یات، عمل  یسازن یبا هدف نو  یاابتکارات گسترده  —اند  »تحول« بوده   یقها به دنبال راه فرار از طرها شده است. در پاسخ، آنآن  یشرفتمانع پ
  یجاند، نتاکرده  گذارییه سرما  ینهزم  ینها در طول دو دهه گذشته در اکه شرکت   یلیاردی. اما با وجود هزاران میو پرورش چابک  یجیتالد  هاییفناور
 . الپس از سه س یحت  شوند،ی در عملکرد م یداردرصد از تحولات، منجر به بهبود پا ۱۲: تنها یستکننده نقانع

العاده سازگار، کنجکاو و باهوش فوق  یاییگرفته از آن موجود درکه الهام   «ی: »سازمان اختاپوسیممتفاوت هست   یاساس  یالگو  یکمقاله، ما خواستار    ینا  در
ارائه   ییهاشرکت  تنساخ یبرا ییالگو —حال کاملاً هماهنگ کار کنند  ینمستقل فکر و عمل کنند، اما در ع توانندیم یش که بازوها — یوانح یناست. ا

  یفی و ط گیرندی خود بهره م   یروهایاز هوش و استعداد ن ی،اختاپوس یها. سازمانیرندمستمر را بپذ ییررشد کنند و تغ یچیدگی در پ توانندی که م دهدیم
  دهند ی م  ییرخود را تغ  یرد گرفته و مسیاو با سرعت    کنندی را حس م  یفظر  هاییگنال ها س. آن کنندی م یکپارچه  یفو ظر  یعیطب  یها را به شکلاز تلاش 

 مقابله کنند.  یتتا با عدم قطع

 دارد؟    ی چه تفاوت   ی اختاپوس   سازمان 

که اکنون در آن   یاییاند، اما دنساخته شده  «یچیده»پ  یجهان  یها برا: اکثر شرکت شودی م  یناش  یادیبن  یناسازگار  یک از    «یبه »سازمان اختاپوس  نیاز
و   یسنت   یسازمان  یهامدل   یفهم علت ناکام  یدو حالت، برا   ینا  ینب  یزبازگشت درآمده است. درک تما  یرقابل»غامض« و غ  یصورتبه   کنیمی م  یزندگ

 است.  یاتیح دهد،ی ارائه م ترییعمل یشرویپ  یرمس یچرا سازمان اختاپوس  ینکها

: هزاران قطعه دارد  یریدموتور جت را در نظر بگ  یک هاست.  ها و دستورالعمل از نقشه   یجهان  یچیده،جهان پ  گوید،یبه ما م  هایستم س  یهکه نظر  طورهمان
بشکند، شما    یاهستند. اگر قطعه   بینییش قابل پ  اییجه و نت   یرآن قابل درک، تکرارپذ  یندهایاست، اما فرآ  یازمندالعاده نمونتاژ به تخصص فوق   یو برا 
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 یک   یکه در آن استراتژ   یطیشده بود؛ مح  یآن طراح  یبرا  «یاست که »سازمان مرد آهن  یاییهمان دن  ین. اکنیدیو آن را رفع م  یدارا پ  اییشه علت ر
 . یذات یتعدم قطع یچکرد، بدون ه ینهو کنترل به ییگراتخصص  یل،تحل یقاز طر توانی شرکت را م

در   بینییش پ یرقابلاثرات غ  تواندیآب م  یانکوچک در جر  ییرتغ  یککه    ییجا  —خانه اختاپوس   —است   یانوساق  یهشب  یشترمقابل، جهان غامض ب  در
 ید به آن پاسخ ده ید،را حس کن یانجر توانیدیشما فقط م  کند؛ی بودن، حرکت را دشوار م بینییش پ یرقابلو غ ییراتتغ ینکند. ا یجاددورتر ا یلومترهاک 

نه از کنترل سفت و سخت، بلکه از    یتکه در آن موفق  یطیشده است؛ مح  یآن طراح  یبرا  «یاست که »سازمان اختاپوس  یاییدن  ین. ایریدبگ  یادو از آن  
 . شود یحاصل م یمستمر و سازگار یادگیری شده،یع هوش توز

خودِ    ی. طراحید ها فکر کنشرکت   یشتردر ب  یجلسات استراتژ   یبه نحوه برگزار  رسد،ی وکار چگونه به نظر مکسب   یطمح  یکمفهوم در    ینا  ینکهدرک ا  برای
که   دهدینشان م  —  یستن  یدرسدر د  یتبوردیتخته وا  یچها غالب شده و اغلب هارائه   یبزرگ برا  یشصفحه نما  یککه با    —  یسالن جلسات معمول

ازپ  یک. سخنرانان به  یدهمصرف اطلاعات است، نه خلق ا  یفضا برا  ینا ارائه  ازقبل آماده  یدهایهستند، اسلا  یبندپا  شدهتعیینیش دستورکار  شده را 
  یان . جرندهست   یشینما  یا  ی و اغلب سطح  شوندی جلسه نگه داشته م  یانپا  یها برا. پرسش مانندی م  یبندخود پا  یافتهو به زمان اختصاص  دهندیم

 ثابت دارد.  یشده و ساختارشدت کنترل اطلاعات به 

دستورکار ثابت ندارند. رهبران افراد را    یک  یشههستند، اما لزوماً هم  شدهیفمشخص و تعر  یج نتا  یجلسات دارا  ،«ی در »سازمان اختاپوس  یسه،مقا  در
گرفته    دم از کارکنان خط مق  —متنوع از سراسر شرکت    یبپرسند. اغلب گروه   یخود را مطرح کنند و سوالات چالش  هاییدهتا به سرعت ا  کنندیم  یقتشو

ها را  و آن  کنندی بنا م  یکدیگر  یهاکنندگان بر استدلال . مشارکت یافت  یدخواه  یتبوردتخته وا  یکرا دور    —کار و باتجربه تازه   یارشد، و صداها  یرانتا مد
 د. گرد یم یدارپد اییرمنتظرهو ارتباطات غ شوندیم  یبررس  یفرع یرهایمس یابد،یم یانوگو جر. گفت کشندی به چالش م

وگو و  گفت  یهابه متن یندگاننما ،«ی مرکز تماس »مرد آهن یک. در یداز مراکز تماس مشاهده کن یدها را هنگام بازدتفاوت ینا توانیدی م ینشما همچن
وفصل که حجم حل  شودیم  یدهسنج  یارهاییاست و با مع  یندفرآ  یهستند. کارمند مجر  یبندشده، پا  یکتهد  یتمالگور  یککه توسط    گیرییمتصم  ینمودارها

  ی همدل  دهند،ی ها فعالانه گوش م هستند. آن   یکارمندان مالک مشکل مشتر   ،«یحال، در مرکز تماس »اختاپوس  ین. در همدهدی مسائل را پاداش م
حس    ینجا. در ادارند  یارخوب در اخت   یجهنت   یک  ینتضم  ی برا  یاریاخت   یاو بودجه   دهندی هر فرد ارائه م  ی برا  یها را به صورت سفارشحل و راه   کنندیم

  یل م یک —  کندیور مموجود شعله  یت نسبت به وضع یتینارضا یک  یت،احساس مالک ینوجود دارد. ا یل ارتباط اص یک »حل مسئله محور بر انسان« و 
  یان از مشتر  یت جهت حما  رد  یبه نوآوران  یآن. کارمندان اختاپوس  یبردن علت اصل  ینو از ب  یابییشهر  یبلکه برا   ی،حل مشکل فور  ینه تنها برا  یذات
ابزارها  کنندی م  یرا خودکارساز  یمسائل تکرار  کنند،ی ها اصطکاک را حذف مآن   شوند؛یم  یلتبد از مشکلات    یاتا کل دسته  سازندی م   یهوشمند  یو 

 . بخشندی خود سازمان را بهبود م یگر،به عبارت د  —کنند  یریترا مد یتکرار

و   یزیکیکه از نظر ف  کنندیم  یجادا  ینوآور  هاییشگاهو آزما  کنندی»دپارتمان« برخورد م  یکبه عنوان    یچگونه با نوآور یمرد آهن  یهاکه سازمان  ینیدبب   و
انزوا توسعه م  هایدها  هایم هستند. ت  یمنزو  یفرهنگ  را )به همراه تمام چالش و سپس آن   دهندی را در  که در نظر    یتیو واقع  سازییکپارچه   یهاها 
  — است    شدهیع توز  یتقابل  یک  یکه نوآور  کنندی درک م  یاختاپوس  یها. در مقابل، سازماندهندی م  یلاجرا تحو  یوکار« برااند( به »بخش کسب نگرفته 

  یت و مالک  کنندیم  یجاددر همه جا ا  اختراع  یبرا   هایییزم ها مکانهرچه بهتر. آن   هاییوه به ش  یمشتر  یازهایبرآوردن ن  یگونه براکار روزمره و وسواس 
start-to-finish  را به    یکینزد  یشترینکه ب  یکه افراد  کندی حاصل م  یناناطم  ین. اسپارندی م  یرمتمرکزکوچک و غ  هاییمرا به ت  ی)کامل( مشکلات مشتر

 .سازندیم ید،آیم یندهرا که در آ یزیو چ گیرند یم یاد کنند،ی م یشهستند که آزما  یدارند، همان کسان یمشتر

اختاپوس  یرفتارها  ینا  یتمام  یت،نها  در برگزار  از—یسازمان  ش  ینحوه  تا  تماس   یوهجلسات گرفته  مراکز  غ  یکحول  —اداره  مذاکره   یرقابلپرسش 
 «کند؟ی ما خلق م یانمشتر یبرا یشتریکار ارزش ب ینا یا: »آچرخندیم

افراد به    یراز  دهد،ی م  یشمشارکت کارکنان را افزا  ی،گونه بر مشترتمرکز وسواس   ین. اآوردی به دنبال م  اییره واکنش زنج  یکسؤال،    ینا  امانیب  پرسیدن
را   ییشکوفا  یلازم برا  یریپذو انعطاف  یامر به نوبه خود، نوآور  ین. ابینندیرا م  گذارندیم  یانکه بر مشتر  یریکار خود و تأث  ینب  یموضوح ارتباط مستق

از سه برابر    یشنه تنها ب  محوریمشتر  یهاشرکت   دهدینشان م  یقاتاست. تحق  یریگو قابل اندازه   یقعم  ی،فرهنگ  یکرد، رو  ین. پاداش اکندی م  یتتقو
خود    «ی»مرد آهن  یانبه همتا  بتنس  یشتریدرصد ب  ۲۳حدود    یباشند، بلکه به سودآور  یشرودارد که در رشد درآمد در صنعت خود پ  یشتریاحتمال ب
 . یابندی دست م

 ید را در خود پرورش ده   یح صح   ذهنیت 

اختاپوس  هنگامی برا  یکه سازمان  مبه »برنامه گام   یااغلب درخواست »چارچوب«، »دستورالعمل«    دهیم،ی م  یحرهبران توض  یرا  اکنندیگام«  اما    ین . 
و رفتار   شنگر  ییر ماندگار از تغ  ییر. تغشودی نم  یلو منظم به اختاپوس تبد  ی خط  ای یوه سازمان به ش  یک.  دهدیرا نشان م  «ی سؤالات، نگرش »مرد آهن

نقشه از    یککه با دنبال کردن    یزیاست، نه چ  یجیو تدر  یچیدهپ  یندفرآ  یک  ینخانواده مستحکم، ا  یاازدواج    یک. همانند ساختن  گیردی افراد نشأت م
 : شودیم یاست که توسط سه اصل راهبر  یتدر ذهن یادیبن ییرتغ یک یازمندتحول ن ینمحقق شود. ا شدهیین تع یشپ

 آنان.   ی نه بر رو   ید، کن   یجاد را با افراد ا   ییرات تغ   . 1

شما در   یانسان  یروی. اگر نیریدوکار دارند، بهره بگکسب   یدیکل  یهارا با چالش   یکینزد  یشترینکه ب  یافراد  یزهتجربه و انگ  ی،هوش جمع  از
 . یداقرار نگرفته   یسازمان اختاپوس یکشدن به  یلتبد یر ها مشارکت فعال ندارند، شما در مسآن  یشها و آزماحل راه  یشنهادموانع، پ ییشناسا
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 . یامیزید را در هم ب   یر و تأث   یادگیری .  2

که هدف صرفاً  ید. اما به خاطر داشته باشیدجداگانه موکول کن یهاآن را به پروژه ینکهنه ا ید،ده یرا در کار روزمره خود جا یو نوآور آزمایش
مورد انتظار منجر نشود، اما   یرممکن است به تأث  یشیاست که واقعاً مؤثر است. هر آزما  یزیکشف چ  یقبلکه »بهبود« از طر  یست،ن  «ییر»تغ

 است.  فایدهی مرتبط نباشد، ب یقعم یادگیریو  ینیآفرکه به ارزش  ییریشود. تغ «یادگیری منجر به »  یدبا همواره

 ی هاو روش   گیریدی م   یبهتر  یماتتصم  یتدر نها  یا: آیداز خود بپرس  ید،با کوتاه کردن جلسات، آنها را متحول کن  خواهید ی مثال، اگر م  برای
 کنید؟ ی برگزار م یاثرترتر و کمصرفاً جلسات کوتاه یا کنید؟یم یداتعارضات سازنده پ یریتمد یبرا یبهتر

 یشتر کمتر، دستاورد ب   کار 

 یند فرآ  یک:  یدحذفشان کن  توانیدی که م  یدباش  ی افزودن، به دنبال موارد  ی. به جایدرا مهار کن  یدجد  یندهایفرآ  یاها  به حل مشکلات با افزودن برنامه   میل
  یک   یاوکار  کسب  دواح  یککوچک، در سطح    یاسناکارآمد. کار را در مق  یروش کار  یک  یا  یر،وپاگ دست   ی وابستگ  یک  یرضروری،مرحله کنترل غ  یک زائد،  

 شود.  یجادبلندمدت شتاب ا یکند و برا  یرمردم را درگ  یشرفت،طعم پ  یداجازه ده ید،جد یهاحلراه  یت. با تثب یدآغاز کن یمت

ابزار که اغلب مانع از انتقال واضح    ینبه مدت شش ماه ممنوع کرد. حذف ا  یرا در جلسات استراتژ   ینتکه ارائه با پاورپو  یمداشت   یهمکار  یبا سازمان  ما
 یشتری ب  یهافرصت   تر،کوتاه  یزمان  یهاتر در بازهکوچک   ییراتصحبت کنند. تمرکز بر تغ  یشتریب  یترهبران را مجبور کرد با وضوح و شفاف  شد،یم  یممفاه

 . شودی م یشترشان بو تداوم مشارکت  یریرا بچشند، احتمال درگ یشرفتطعم پ  یشترهرچه افراد ب و—کندی ( خلق میر )تأث Impact یجادا یبرا 

 ید ده   ییر و تغ   یی را شناسا   یوب مع   الگوهای 

 ی از همکار—گسترده   ییرات تغ  یخود در رهبر  یا . در طول دوران حرفه شود ی موانع آغاز م  ییسازمان سازگارتر، با شناسا یکشدن به    یلتبد  یبه سو   سفر
ها نه به خاطر  شرکت   یشترکه ب  ایمدیده—یکار  هاییستم س  یابتکارات عمده و بازطراح  یتخط مقدم گرفته تا هدا  های یمارشد و ت  یرانبا مد  یممستق

 .زنندی درجا م بینی،یش تکرار مداوم همان اشتباهات قابل پ یلفرد، که به دلمشکلات منحصربه 

مدام   ی،سطح  یتخوب و جذاب  یتکه با وجود ن  یچیدهپ  یهابه چالش   ی و فرمول  ی شرط  یها: پاسخنامیمی م  «یوبمع  ی اشتباهات را »الگوها  ینا  ما
 :گیرندیم یجا  یها در سه دسته کلآن ینتراما مخرب شمارند،ی ب یوبمع یالگوها ین. اگرچه اکنندی وضع را بدتر م

 . کنند ی م  یف که وضوح را تضع   یی رفتارها .  ۱

مبهم،   هایت مأمور  یانیهها، بشرکت   یشتر . در بگیرندی سازمان و نحوه انجام آن را دست بالا م  یتاغلب درک مشترک کارکنان از مأمور  رهبران
کاملاً «  ۲۰Xو استهلاک تا سال    یاتسود قبل از بهره، مال  یدرصد  ۵۰  یشمانند »افزا  یو اهداف  هایشده است و استراتژ   یکتهو از بالا د  یکل
 یجه . نت گردندیم  یقرق  یریتیمد  هاییهبا عبور از لا  هایام و پ  شودی مجزا انباشته م  یهادر بخش   اییصانه هستند. اطلاعات به صورت حر  نتزاعیا

 گرفت« است.  یمتصم یدحل کرد« و »چگونه با یدرا با یزیاز »چه چ یو درک روشن  ینهاز دست رفتن زم یر،ناپذاجتناب 

 . برند ی م  ین را از ب   یت که حس مالک   یی رفتارها .  ۲

با   یها به عنوان )و حت انسان  ی،مرد آهن  یهاما هستند« هستند، اما در سازمان   ییدارا  ینمانند »مردم بزرگتر  یعاشق گفتن جملات  رهبران
ها بزرگ هستند. آن هایین کوچک ماش یهادندهکه چرخ  کندیم یجاداحساس را در کارکنان ا ینا شوند،یرفتار م «یهعنوان( »منابع« و »سرما

  یزمدیریت به ر  یران. مدشودیمحض انجام م  یبندیکنترل و پا  یقاز طر  زدایییسک ر  شوند؛ی دلسرد م  یابدون مجوز منع    یهر کار  نجام از ا
 یت، . در نهاکندی م   یشتررا ب  یتمالک  یرشبه فشار دارند. شکست، ترس از پذ  یاز)مولد( بودن ن  productive  یافراد برا   کنندی و فرض م  پردازندیم

 یها از دوران نوزاد که انسان   دهدینشان م  یقاتاز تحق  یا. حجم گسترده یستدنده بودن ذات ما ن. اما چرخ شوندی م  انگیزگیی ب  دچارافراد  
 یایبر دن  یافتنتسلط    یکودکان نوپا برا  یبه علاقه ذات  یستکاف—است   یشهود   ین. ایابندی تکامل م  یتمالک  یرشبه سمت مشارکت فعال و پذ

 ینههز  یقاتشوند )»مال منه!«(. تحق  یزیصاحب چ  تا—کنندیو درک م  کنندیم  یدستکار  کنند،یها کاوش م. آنید خود فکر کن  یرونیو ب  یدرون
 .کندی برآورد م یورکاهش بهره  یلدلار به دل یلیونتر ۸.۹را سالانه  یانسان یزهانگ ینسرکوب ا

 . کنند ی را خفه م  ی که کنجکاو   یی رفتارها .  ۳

 یهاو فرصت   یداتکه نسبت به تهد  یدر حال  مانند،ی خود متمرکز م  یهادانسته   سازیینه و تنها بر به  شوندیها متحجر مسازمان  ی،کنجکاو  بدون
و کاوش در مورد احتمالات   یبا مشتر  یقعم  یاست که همدل  یسازگار  یموتور اساس   یکنجکاو  ی،سازمان اختاپوس  یک. در  شوندینوظهور کور م

 یا : مطالعهکنندی کنجکاو و خلاق هستند، اما عملاً خلاف آن را ثابت م یشمندانممکن است ادعا کنند که به دنبال اند یران. مدبرد ی ش میرا پ
 ین رهبرانشان از ا  کردندی از کارکنان احساس م  ٪۹تنها    دانستند،یم  یاتیرا ح  یلو تخ  یکنجکاو  یران،از مد  ٪۷۳که    ینشان داد که با وجود

و آنچه انجام   کنندیم  یهها توصآنچه سازمان  ین. شکاف بیدجد  هاییدهو کشف ا  یآنان به کنجکاو  یقمثلاً با تشو  کنند،یم  یتها حمایژگیو
 تر یفرا حذف و حل مسئله خلاقانه و ظر ینروت یکه کارها ی بودن(، با گسترش هوش مصنوع  بینییش پاداش دادن به قابل پ یعنی) دهندیم

 خواهد شد.  تریق تنها عم کند،ی م لبرا از انسان ط
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و   هاتفاوتیی مانند ب  —نشدهیان ب  یآسان است. در جلسات به بازخوردها  یوبمع  یالگوها  یص تشخ  ید،کجا را نگاه کن  ید است که اگر بدان  ینخوب ا  خبر
که در حال ترک سازمان   یو از کارکنان  یدصحبت کن  برندی سؤال م  یرکه هنوز »روش مرسوم انجام کارها« را ز  یواردان. با تازهید گوش ده  —داریمعن  یهانگاه

مسائل    ینترشما را به مهم   یبانی،پشت   یهاو درخواست   های در نظرسنج  یتکرار  هاییتیوگوها، همراه با نارضاگفت   ین. ا روندی واقعاً چرا م  یدهستند، بپرس
 خواهند کرد.  ییراهنما

 تواند یم  ین. اشود ی جذب م  یعیبه طور طب   یکحل کدام    یتو مالک  کندیم  یجادرا ا  یانرژ  یشترینب  یککدام    ینیدبب   یوب،مع  یچند الگو  ییاز شناسا  پس
. همانطور نیدحل آن مسئله توانمند ک   ی منتقد محترم را برا  یککه    یددر نظر داشته باش  یاحل آن مشکل دارد.    یرا برا   یاقاشت   یشترینباشد که ب  یفرد

  ی محرک   تواندیم  ی،حام  یکبه    یمیمنتقد قد  یک  یلبه ما گفت، تبد  Just Eat Takeawayغذا،    یلتحو  یارشد محصول غول جهان  یرهال«، مد  یکاکه »جس
 . یریدبه کار گ یررا به شرح ز یککلاس یادگیریچرخه  یکباشد. سپس  یواقع ییرتغ یقدرتمند برا

نوظهور   یهاو فرصت   یداتکه نسبت به تهد  یدر حال   مانند،ی خود متمرکز م  یهادانسته   سازیینه و تنها بر به  شوندیها متحجر مسازمان  ی،کنجکاو  بدون
.  بردی ش میو کاوش در مورد احتمالات را پ   یبا مشتر  یقعم  یاست که همدل  یسازگار  یموتور اساس  یکنجکاو  ی،سازمان اختاپوس  یک. در  شوندیکور م

که   ی نشان داد که با وجود یا: مطالعه کنندی کنجکاو و خلاق هستند، اما عملاً خلاف آن را ثابت م  یشمندانممکن است ادعا کنند که به دنبال اند یرانمد
 یق مثلاً با تشو کنند،ی م یتها حمایژگیو ینرهبرانشان از ا کردندی از کارکنان احساس م  ٪۹تنها  دانستند،ی م یاتیرا ح یلو تخ یکنجکاو یران،از مد ۷۳٪

 بینی یش پاداش دادن به قابل پ  یعنی)  دهندیو آنچه انجام م   کنندی م  یهها توصآنچه سازمان  ین. شکاف بیدجد  هاییدهو کشف ا  یآنان به کنجکاو
 خواهد شد.  تریق تنها عم کند،یم لبرا از انسان ط تریف را حذف و حل مسئله خلاقانه و ظر ینروت یکه کارها  یبودن(، با گسترش هوش مصنوع

و   هاتفاوتیی مانند ب  —نشدهیان ب  یآسان است. در جلسات به بازخوردها  یوبمع  یالگوها  یص تشخ  ید،کجا را نگاه کن  ید است که اگر بدان  ینخوب ا  خبر
که در حال ترک سازمان   یو از کارکنان  یدصحبت کن  برندی سؤال م  یرکه هنوز »روش مرسوم انجام کارها« را ز  یواردان. با تازهید گوش ده  —داریمعن  یهانگاه

مسائل    ینترشما را به مهم   یبانی،پشت   یهاو درخواست   های در نظرسنج  یتکرار  هاییتیوگوها، همراه با نارضاگفت   ین. ا روندی واقعاً چرا م  یدهستند، بپرس
 خواهند کرد.  ییراهنما

 تواند یم  ین. اشود ی جذب م  یعیبه طور طب   یکحل کدام    یتو مالک  کندیم  یجادرا ا  یانرژ  یشترینب  یککدام    ینیدبب   یوب،مع  یچند الگو  ییاز شناسا  پس
. همانطور نیدحل آن مسئله توانمند ک   ی منتقد محترم را برا  یککه    یددر نظر داشته باش  یاحل آن مشکل دارد.    یرا برا   یاقاشت   یشترینباشد که ب  یفرد

  ی محرک   تواندیم  ی،حام  یکبه    یمیمنتقد قد  یک  یلبه ما گفت، تبد  Just Eat Takeawayغذا،    یلتحو  یارشد محصول غول جهان  یرهال«، مد  یکاکه »جس
 . یریدبه کار گ یررا به شرح ز یککلاس یادگیریچرخه  یکباشد. سپس  یواقع ییرتغ یقدرتمند برا

 سازی فرضیه 

حاصل  یادگیریو  – یهفرض یک. اثبات نادرست بودن ید از شکست ترس ید . نبایدکن  یفموردانتظار تعر یادگیری یا یردرباره تأث یشآزما یکو  یهفرض یک
  یم ده  ههستند اجاز  یبه کار و مشتر  یک که نزد  یاست که به افراد   ینا  ینجابه همان اندازه اثبات درست بودن آن ارزشمند است. هدف در ا  – از آن  

  یط برجسته مح  یدانشمند و مرب  ،«یدوز»دونلا م  هاییدگاهروند را ادامه دهند. با الهام از د  یندارند و ا  یتاحتمال موفق  ییراتمشخص کنند کدام تغ
 :کنیمی م یبندمراتب دسته سلسله   یکمداخلات بالقوه را در  یست،ز

 پارامترها:  تنظیم 

مثال،   ی. برادهندی نم   ییررا تغ  یربناییز  یستمشما هستند که س  یندهایموجود در فرآ   یهاو آستانه   یماتدر تنظ  ینههزو کم  یعسر  ییرات تغ  اینها،
 ای اهدهو قابل مش  یفور  یرمعمولاً تأث  ییراتیتغ  ین. چنیافت نفر به دو نفر کاهش    ۱۱از    هاینه هز  ییدکنندگانتعداد تا  ی،فروششرکت خرده  یکدر  
 بر عملکرد شرکت دارند.  –هرچند محدود  –

 : یستم موتور س   تنظیم 

 یستم بازخورد، رفتار س  یهاحلقه   یمها ممکن است با تنظدارند. آن   یبزرگتر  یجهدارند اما نت   یازن  یشتری)تلاش( ب  effortبه زمان و    ییراتتغ  این
 یل )مانند فعال کردن تحل  کنندی باشند که مشکلات را خوداصلاح م  یتعادل  یهاحلقه   یتشامل تقو  توانندی م  ییراتتغ  ینکنند. ا  یفرا بازتعر

 یجاد )مانند ا  آوردی م  یشترب  یتموفق  یت، ( که در آن موفقیتی)تقو  reinforcing  یهاحلقه   یتتقو  یا(  یمشتر  یاتدر پاسخ به شکا  یعلت اصل
تقد  یک الهام   یربرنامه  است(. همچنکه  بالاتر  نحوه جر  ینبخش عملکرد  است  تنظ  یانممکن  را  برا  یماطلاعات  شرکت    یکمثال،    یکنند. 
صفحه    یک  یکرد و آن را رو  یجادا  یاجتماع  یهاشبکه   یاتو شکا  یمشتر  یبانیپشت   یهااز درخواست   یلترنشدهزنده و ف  یدف  یک  یافزارنرم 
. قابل مشاهده کردن شدی ماهانه خلاصه م  یهااطلاعات در گزارش   ینا  ین،از ا  یشگذاشت. پ  یشبه نما  یمهندس  یبزرگ در سالن اصل  یشنما

فعالانه به   یدگیمرتبط بودند، شروع به رس  ی)نقطه درد( مشتر  pain pointبا    ینی: مهندسان که اکنون به طور عشتدا  یقدرتمند  یرتأث  یدف  ینا
 داشتند.  یینیپا  یتکردند که قبلاً اولو یمسائل

 ( سازمان: ای ان ی )د   DNA  بازنویسی 

تغ  یستمقواعد س  ییرها شامل تغمداخلات هستند. آن  ینکننده تردگرگون   اینها، بر   یمبتن  گیرییم به تصم  یکبوروکرات  ییدهایاز تأ   ییر)مثلاً 
 یمدل ذهن   ییراهرم همه: تغ  ینماهه(؛ و قدرتمندترسود سه   یبه جا  یارزش طول عمر مشتر   یبرا  سازیینه اهداف )مثلاً به  یماصول(؛ بازتنظ

 ی . معرف شوندیو اعتماد( م  یتباور در عامل  یکو کنترل به    یدر فرمانده  یاباور هسته   یک)مثلاً حرکت از    گیردیاز آن نشأت م  یستمکه س
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 یق از طر  یت( شدن آن توسط افراد ممکن است زمان ببرد و به ارتباطات فشرده و تقوی)درون  internalizeاست، اما    ینههزکم  ییراتتغ  ینا
 داشته باشد.  یازد نیجد یهامشوق

 آزمایش 

 ها یش( است. بر اساس تجربه ما، آزمایش)آزما  experiment  یک  یقاز طر  یدروش جد  یشآزما  یقدم بعد  یتان،هاو انتخاب اهرم   یهفرض  یبنداز فرمول   پس
 :شوندیانجام م  یرز یاز سه شکل اصل  یکیبه 

 : یزی کردن چ   متوقف 

 یرعامل که مد  یزمان  «ینگزهست   یدمثال، »ر  ی. برایمرا انجام نده  یکار  یگراست که د  یناغلب درباره ا  یاختاپوس  یشآزما  یکبه اصولمان،    یوفادار  در
  گسالانه اصل ساده از رفتار بزر  یکرا با    یکمانع بوروکرات  یک  یش،آزما  ینآن را حذف کرد. ا  یابیرد  یستمو س  یمرخص  ی رسم  یمشبود، خط   یکس نتفل
)کارکنان(   employees  ییاز اعتماد به توانا  یقیرا حذف کرد و سطح عم   یمنبع اصطکاک ادار  یک  یکرد،رو  ینعمل کن.« ا  یکسکرد: »به نفع نتفل  یگزینجا

 را نشان داد.  هایشانیت زمان و مسئول یریتدر مد

 موجود:   یند فرآ   یک از    انحراف 

ارشد(   یران)مد  executives ییدبود. شرکت با الزام به تأ   یافته یش کنندگان به مرور زمان افزاشده و تعداد مصاحبه  یمحج   یمصاحبه شغل یندگوگل، فرآ در
 هایم )مولد(، ت  productiveاصطکاک    یک  یجادداد و با ا  ییر را تغ  یندفرآ  گذاشت،یاز چهار مصاحبه را پشت سر م  یش ( که بیدایی)کاند  candidateهر    یبرا 

 یدستور  یهاشرکت را از نوشتن دستورالعمل   ی،شمال   یکایوکار آمرسابق کسب   یسرئ  ،«یهارتر کرد. در استارباکس، »هوارد بقاطع   گیرییم را مجبور به تصم
آن کردند و به آنان   یلو دل  رودیانتظار م  اندادن به افراد در مورد آنچه از آن  یح( شروع به توضیران)مد  managersدور کرد. در عوض،    یستاهابار  یبرا 

agency  عمل( و  یار)اختownership ارائه دهند.  یانخدمات را به مشتر ینچگونه بهتر یرندبگ یم( دادند تا تصمیت )مالک 

 : ید ابزار جد   یا   یند روش، فرآ   یک   آزمایش 

ارشد   یرمکلِمور«، مد یریام »م ی،و جام جهان یکمانند المپ یدادهاییرو یثابت برا ی اندازراه  هاییخبه تار  یدنرس ی. براآیدیکولا ممثال خوب از کوکا  یک
 ید جد هاییدهبه ا  ک)نگهبانان( شکا gatekeepers فرضیش که پاسخ پ ییکند، جا یفشرکت را بازتعر یسنت  ییدتأ یندهایاطلاعات سابق، مجبور شد فرآ

  هایمکه ت  کردندی را فراهم م  یامن  ی)نگهبانان( سابق، مرزها  gatekeepersداد که در آن    ییرتغ  یحفاظت   یتذهن  یکرا به    یتحاکم  یستم»نه« بود. او س
  یادی داد و سؤال بن  ییرتغ  یتقابل به همکار  لترا از حا  یاییکار، پو  ین( برسند. ایج )نتا  results( کنند تا به  ی)نوآور  innovateدر چارچوب آن    توانستندیم

 شد.  یلداد؟« تبد یمکار را با هم انجام خواه ینبه »چگونه ا «یریم؟بگ  ییدرا تأ ینا توانیمیم یااز »آ

جار قسم،   یه“جار اصطلاحات” )شب  یکقرار دادن  یا یقه،دق ۲۵به    یقهدق  ۳۰جلسه روزانه از  یکمتفاوت خواهد بود. کاهش مدت  هایش زمان آزما مدت
  یا، پو بندیجه سالانه به بود  یبنداز بودجه  ییرشود. در مقابل، تغ  یشهفته آزما یکدر طول  تواندیم یم،ت یککار  ی( در فضایاصطلاحات تجار یاما برا 
ب تغ  یازن  یاندازراه  یبرا  یشتریزمان  ب  یاساس  ییراتدارد.  به  است  ن  یکاز    یشممکن  زمان  تا    یازسال  باشند  )قابل   visible)اثرات(    effectsداشته 

 یهانند به مرور زمان به روال توایاما م  رسندی( به نظر میب)عج  awkwardاغلب در ابتدا    یدجد  یهابر فرهنگ و عملکرد داشته باشند. روش   یمشاهده(ا
کرد تا اخبار خوب را به اشتراک بگذارد. آنچه با    ی معرف یماز همکاران ما، لحظات »بالا بردن چراغ« را در جلسات ت  یکیمثال،  یشوند. برا یلارزشمند تبد

 منتظر آن است.  یاقشده که گروه با اشت  یلتبد یآغاز شد، اکنون به عادت یدترد یکم

با  هاییش آزما  ین اول  ی،طور کل  به تا    یدشما  باشد،  امکان کوچک   یک کند. و مانند    یجادا  ی( ترس کمتریاحتمال  یسک)ر  potential downsideتا حد 
  ی )بودجه( برا  budget  یکممکن است    یناز کنترل خارج شد. ا  یتکه وضع  یدر صورت  یددر دسترس داشته باش  ینشانکپسول آتش   یکخوب،    یشگاهآزما
 ینجا ا  یمنوشته شده با مضمون »ما دار  یشاز پ  یادداشت  یک  یحت   یاورود بدون قضاوت و کمک،    یبرا  یبانپشت   یمت  یک  یرمنتظره،غ  هایینه هز  یریتمد
 باشد تا در صورت بروز مشکل ارسال شود.  «کنیمیرو امتحان م یزیچ یک

 یف و بازتعر   تأمل 

  یا !«  یمکن  اییقه دق  ۲۵: »جواب داد! همه جلسات را  یدبرس  گیرییجهدو نت   یناز ا  یکیفوراً به    یدداشته باش  یلممکن است تما  یش،آزما  یکاز    پس
ممکن   تراهجلسات کوت  ینکه. صرفاً اکنندیمقاومت م  یلتما  یندر برابر ا  یاختاپوس  یها!« اما سازمانیمآن را امتحان نکن  یچوقته  یگر»شکست خورد! د

 محصول نخواهد شد.  یمکه باعث اختناق ت یستن یمعن ینکمک کند، به ا یمال یماست به ت

 یادینی بن یذهن یهاو مدل یاتبلکه فرض یجه،که نه تنها نت  یروش – پردازندی م «یا دوحلقه  یادگیریبه »  یاختاپوس یهااست که سازمان  یلدل ینهم به
 ید؟ مشاهده کرد  اییرمنتظره غ  یرخ نداد؟ چه اثرات جانب   یدکه انتظارش را داشت   یزی. چه چ کندی م  یلاند را تحلشده   یشآزما  یریگکه در اصل باعث شکل 

 ی هاو مدل   یاتفرض  یستماتیک،به مسائل س  هایم ت  ی،سطح  یج نتا  ی با کاوش در ورا  دهند؟ی عملکرد سازمان به شما م  یدرباره نحوه واقع  یچه درس  ینهاا
 هستند.  یشرفتپ یکه اغلب موانع واقع برندیم یپ ایی ذهن

  – شکست بخورد    یآموزش  یتمأمور  یکاست. اگر    یادوحلقه   یادگیریکردن    ینهدرخشان از نهاد  یامتحده، نمونه   یالاتپس از اقدام« ارتش ا  بازنگری» 
  یر مس  یکاست که ستوان را به خاطر انتخاب    ینا  یاحلقه ساده و تک   گیرییجهنت   –  یفتدب  ینروستا در دام کم  یکبه    ی اصل  یرگروهان در مس  یکمثلاً  

چه    ینکهصرف ا  یدنپرس  ی. به جاکندی م  یلرا تحم  تریق عم  یقتحق  یکپس از اقدام،    یبدون سرزنش بازنگر  یندحال، فرآ  ین. با ایم آشکار مقصر بدان
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پاسخ    «رسید؟ی م  زینهگ  ینکه آن جاده خطرناک است. چرا در آن زمان به نظر بهتر  دانستیدی: »ستوان، شما مرودیم  یشپ  یشترب  گریل افتاد، تسه  یاتفاق
فراتر رفته    یکیتاکت   ی خطا یکاز اصلاح   یماند. سپس تداشته   یادیز یددستورات بر سرعت تأک  یاممکن است نشان دهد که اطلاعات پهپاد ناقص بوده  

 . بخشدی بهبود م کند،ی م یترا که اقداماتش را هدا یستمیس یجهو در نت  کشدی را به چالش م یخود در مورد اطلاعات و استراتژ  یاساس یاتو فرض

 بود.  ید آماده خواه یچالش بعد یبرا ید،کرد یشو آزما یدارا پ یوبمع یالگو  یک یحل خود براکه راه  هنگامی

 در گسترش رفتار   تسهیل 

نگرش    ی،خوب  یتسؤال، با هر ن  ینا  «یم؟ بده  یاسرا مق  یناست که بپرسد: »خب، چطور ا  ینا  ی( رهبریل)تما  impulse  ینموفق، اول  یشاز چند آزما  پس
  ین . اما است در سراسر سازمان ا  یکنواخت  یندفرآ  یک   یاجرا  ی برا  یین از بالا به پا  یدستور   یمعمولاً به معنا  گذارییاس. مقکندی را فاش م  « ی»مرد آهن
صرف   یاناند به عنوان مجرحضور نداشته   یشکه در آزما  یو با کسان  کندی جدا م  ینده آ  یرا از اجرا  یهاول  یادگیریو    برد ی م   ینرا از ب  یمحل  یتکار، مالک

 جواب داده، همه جا جواب خواهد داد.  ینجاآنچه که ا گیردی فرض م گذارییاس . مقکندی دستورات برخورد م

آن را »گسترش«   ین،کارآفر  ، «یگنانکه »آرون د  کنندیرا اتخاذ م  یتیها ذهن. آنروندینم  گذارییاس به سراغ مق  فرضیش به طور پ  یاختاپوس  هایسازمان
شوند.    یدهکش یگرد  یمبه ت  یمیاز ت  ی،( محلینه)زم  contextو    یازکه بر اساس ن  یها، به طورو روش   هایدها یکارگان  یانجر یبرا  یطیشرا  یجاد: انامدیم

 . دهد یم یقفرد خود تطب منحصربه  یهارا با چالش  یدهو آن گروه سپس ا انگیزد،ی را برم یگریگروه د یروش(، کنجکاو یکحذف  یاروش موفق ) یک

وب به اندازه امروز روان نبود.   یکه فناور یزمان کرد،یآمازون کار م یصفحه اصل یرو  یشسال پ ۲۰که حدود  یرید،را در نظر بگ «یچ »استفان بروزوو مورد
رابط   یکاز   توانستی کند. در آن زمان، استفان فقط م یتا بارگذار فرستادندیاو م  ی( را برایغاتی)تبل promotionalمحصول و  یرهر هفته تصاو یرانسردب

command-line  ی برا   یراه  یچ داشت. ه  یگرو اطلاعات د  یلفا  یچیدهپ  یرهایمس  یر،به حفظ کردن نام تصاو  یازاستفاده کند که ن  یچیده)خط فرمان( پ 
به اندازه    ینخسته شد، بنابرا   دسرور بودن  یکه از قبل رو  یریمجدد تصاو  یبارگذار  یوجود نداشت. او از تلف کردن وقت خود برا   یرتصاو  یبصر  یجستجو

 . کرد ی را ممکن م یبصر یبسازد که جستجو یاگرفت تا برنامه  یاد( یسی)کدنو coding یکاف

  یت از آن استفاده کردند. در نها  یزن  یگر گروه د  ین)طراحان( وب آمازون و چند  designersدهندگان و  تمام توسعه   یبرنامه آنقدر خوب کار کرد که به زود  این
  «یدهش در سراسر سازمان »کشایی کارا  یلابزار به دل  ینابزار وجود نداشت. ا  ینا  یبرا   یغیتبل  یادستور    یچشد. ه  یجادآن ا  یبرا  یزن  المللیین نسخه ب  یک

 گسترش در عمل است.  ین،شد. ا

 شما   ی در مدل رهبر   بازنگری 

عمر کار   یک  یهابردن« عادت  یاددرباره »از    یشترو ب  یدمجموعه مهارت جد  یک  یادگیریکمتر درباره    یسازمان اختاپوس  یکردرهبران، اتخاذ رو  برای
  سواس که و  شوند یم  یلتبد  یستمها به معماران ساست، نه »درون« آن. آن   یستمس  «یرهبر، کار »رو  یک  یکار اصل  ی،است. در مدل اختاپوس  یاحرفه 

تا اجرا    کنندیاعتماد م  یگرانبه د  فرضیش( هر کار، به طور پیت )هدا  directing  یبدرخشند. به جا   دهدیامکان م  یگرانرا دارند که به د  یطیبهبود مح
بر    یت ذهن  یند. اکننی تمرکز م  یج نتا  یتاز واضح بودن مالک  ینانو اطم  ی روان  یتهدف، پرورش امن  یسازشفاف   یک،کنند و بر حذف اصطکاک بوروکرات

 یزی همان چ  ینخواهد ماند، و ا  یباق  یزها نارزشمند هستند که پس از آن  یزی)موقت( چ  caretakersها  آن  گویدیکه م   ی بر درک   –تواضع استوار است  
 را آزاد کنند. یگران( دیل )پتانس potential  دهدیها امکان ماست که به آن 

  کنندیم یگزین)پرسش( جا question)دستور دادن( را با  commandها . آن دهدی)خود را نشان( م manifestبه وضوح در نحوه ارتباط رهبران  ییرتغ این
پاسخ، به سمت درک   یک یدهخود را از شکل  یذهن یچگونه انرژ – بینیدیها مرا در نحوه گوش دادن آن ین. ادانندی خود م یرا نقش اصل یادگیریو 

 دهند، یموضوع مورد بحث اختصاص م  «یلو تکرار »دل  یشاز وقت خود را به پالا  یها زمان نامتناسب . آنکنندی م  یتهدا  گویدی کامل آنچه طرف مقابل م
(  یط)شرا  conditions  یجادد که اکننی ها درک ماست. آن  ی)عمل( توانمندساز  act  ینتر  یینها  یک،( استراتژ ینه )زم  context  ینفراهم کردن ا  دانندی م  یراز

  یت کنند خود منبع آن موفق  یسع  ینکهاست تا ا  یرهبر  یبرا  یدارترمؤثرتر و پا  یاربس  یراه  –   یرفتار  یو الگوها  یتدر ذهن  ییرتغ  یتو هدا  –  یتموفق  یبرا 
 باشند. 

  یره ها خچشمان بزرگ و کنجکاو آن است که اغلب به دوردست   شوید،ی که متوجه م  یزهاییچ  یناز اول  یکی  ینید،بب   یعترا در طب   ی اختاپوس واقع  یک  اگر 
  یط اطرافش هستند. اگر لازم باشد، اختاپوس بر اساس آنچه درباره مح  یطمح  یدر حال تجربه، کاوش و دستکار  یشهاشده. در همان حال، شاخک 

 بخش است. و الهام   یباز  یوان،ح  ینا  یالیت. هوش و سدهدی خود را بازشکل م  یا  دهدی م  ییربافت خود را تغ  یارنگ    آموزد،ی رو م  یشپ  یهاو افق   یکنزد

  ی با چابک  –شما در حال رخ دادن است  یطاکنون در شرکت و محکه به آنچه هم  یدر حال  دهدی به شما امکان م یسازمان اختاپوس یکشدن به  تبدیل
و بارها    بارها  کنیم،یم  یتحما  شانی ها در سفر اختاپوس. همانطور که ما از سازمانیدنظاره کن  یزوکار را نانداز کسب چشم  شوید،یسازگار م  –  یالیتو س
فراهم    یتکنند، مالک  یجادا  یتها فقط شفافکه آن  یبه شرط   –ها در دسترس هستند  ها شناخته شده و پاسخآن  یرو   یشپ  یهاکه چالش   یابیمیدرم

 . یابددست  ام یبازودوست هشت  یبای)وجود( ز existenceبه همان  تواندی م یزشرکت شما ن ین،تمر یرا پرورش دهند. با کم یآورند و کنجکاو

 

 

 


