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اید که بزرگترین سد در مسیر حرکت یک سازمان،  آیا تا به حال به این فکر کرده 
ممکن است نه رقیبان خارجی باشند، نه کمبود سرمایه، و نه حتی مشکلات فنی؟  

کند و همچون نگهبانی  روید، رشد می بزرگترین سد، گاهی در دل خود سازمان می 
سپارد. این سد،  شد را به خاک می ای از تغییر، نوآوری و ر سرسخت، هرگونه جرقه 

 ! گورستان«   »نگهبانان چیزی نیست جز  

های بزرگ و متوسط  های متمادی مدیریت و رهبری در سازمان در طول سال 
های فولادی و فنی مهندسی، بارها با افرادی برخورد  صنعتی، خصوصاً در حوزه 

اند.  شده   ازدارنده ب  عامل ام که با نقد مداوم و تفکر قضاوتی خود، تبدیل به  کرده 
کنند؛ جایی که  این افراد، شاید ناخواسته، نقش نگهبانان گورستان را ایفا می 

شود. وظیفه من و شما  های نو، شور و اشتیاق و خلاقیت به خاک سپرده می ایده 
در مسیر پیشرفت    پل   به   سد   تبدیل به عنوان یک رهبر، نه حذف این افراد، بلکه  

پدیده عمیق و دردناک در دنیای مدیریت و رهبری    است. بیایید با هم به این 
 توان با آن مواجه شد. بپردازیم و ببینیم که چگونه می 

 

 

 

 

 

 



 بودن یا نبودن، مسئله این است: نقد سازنده یا قضاوت مخرب؟ 

 بفهمیم؟   را   قضاوت   و   نقد   تفاوت   تا   بپرسیم   باید   سؤالی   چه 

های تیم کنترل کیفیت گرفته تا مذاکرات قراردادهای  ای، از نشست در هر جلسه 
 . قضاوت   و   نقد ام:  مهندسی، همیشه با دو نوع نگاه مواجه بوده 

 ی ورودی: ای تلخ از دروازه خاطره 

ها پیش، وقتی به عنوان منتور و مشاور برای تحول فرآیندی وارد یک شرکت  سال 
تولید محصولات فولادی شدم، در همان جلسه معارفه با کارشناس ارشد واحد  

ها در آن واحد کلیدی مشغول به  ترین نوع قضاوت را شنیدم. او، که سال فنی، تلخ 
ی سرد و لحنی قاطع، رو به من کرد  کار بود و قرار بود با من همکاری کند، با نگاه 

های تحول شما در این محیط  توانی بکنی. ایده و گفت: "شما اینجا کاری نمی 
سنتی کارخانه ما جایی ندارند." این جمله، تنها یک مخالفت ساده نبود؛ بلکه یک  
حکم اعدام برای هرگونه نوآوری بود. او با این سخن، دیوار بلند و نامرئی "منیت"  

زبانی  تقاد به ناکارآمدی هر چیز جدید" را به نمایش گذاشت که با زبان بی و "اع 
گذاریم شما کاری بکنیم و به نگهبانی از گورستان گذشته افتخار  گفت: "ما نمی می 
  ۲۰ای که  های دستی و فرآیندهای جاافتاده کنیم." در واقع، برای او، سیستم می 

شد. پذیرش  اش محسوب می ای ه ها کار کرده بود، سند هویت حرف سال با آن 
تحول به معنای زیر سؤال رفتن تمام سابقه او بود. این تجربه به من آموخت که  

ها، نه در دانش و فقدان تخصص فنی، بلکه در  بزرگترین مقاومت در سازمان 
دار شدن اقتدار قدیمی نهفته است. این دو کلمه  ی تغییر و ترس از خدشه اراده 

رسند، اما تفاوتشان به اندازه زمین  چه شبیه به هم به نظر می )نقد و قضاوت(، اگر 
تا آسمان است. نقد، همچون جراح ماهری است که با دقت، عارضه را تشخیص  



مقدمه صادر  دهد تا بیمار شفا یابد. اما قضاوت، حکم اعدامی است که بی می 
 شود و تنها هدفش، دفن ایده است. می 

 دارد:   بهبود   هدف   و   واقعیت   در   ریشه   سازنده،   نقد 

کند، دلایلش را با آمار، ارقام  کسی که نقد می   محور: داده   و   منطقی   پشتوانه  •
  واقعیت   به   را   احساسات کند. نقد سازنده،  یا تجربیات مشخص بیان می 

کنم اشتباه است"،  گوید "فکر می . این یعنی، منتقد فقط نمی کندمی   تبدیل 
 درصد شکست دارد."   Xهای ما، این مسیر، ریسک  گوید "طبق داده بلکه می 

o  در یک جلسه تیم فنی، اگر یکی از    )فولادسازی(:   واقعی   تجربه   مثال
  اجرا   فاز   در   است   ممکن   جوشکاری   جدید   روش   "این همکاران بگوید:  

  اساس   بر   چون   شود،   فلز   خوردگی ترک   باعث   کوره،   ی بالا   دمای   دلیل   به 
  درجه   ۲۰۰  دمای  با   مشابه   ای پروژه   در   گذشته،   سال   های گزارش 
  یک   صرفاً . این نقد،  شدیم"   مواجه   مشکل   همین   با   گراد، سانتی 

های نگهداری و شکست  ؛ بلکه هشداری مبتنی بر داده نیست   اعتراض 
در یک دوره مشخص است که هزینه مالی بالقوه را به ما گوشزد  

 است.   نقد   یک   این کند.  می 
نقد سازنده عمیق است. مثلاً در یک شرکت    فنی:   جزئیات   بر   تمرکز   و   عمق  •

  متمرکز   مرجع   استاندارد تواند به جای رد کلی، بر  فنی مهندسی، نقد می 
  حالی   در   است،   A36 ASTM  استاندارد   اساس   بر  شده   طراحی   "نقشه شود:  

  فشار  برابر   در   تا   دارد   ( A516 ASTM)  بالاتر   مقاومت   گرید   به   نیاز   پروژه   که 
این سطح از دقت، نشان دهنده تعهد به کیفیت    بیاورد."   دوام   بالا   حرارت   و 

 است. 



ایراد گرفتن، به  منتقدان واقعی، به جای    مالکیت:   پذیرش   و   حل راه   ارائه  •
  "این گویند:  ها می پذیرند. آن را می   مشکل   مالکیت دنبال راهکار هستند و  

  در   تغییر   یا  تر مقاوم   متریال   از   استفاده   با  توانیم می   اما   دارد،   وجود   مشکل 
یک نقد زمانی سازنده است که علاوه بر شناسایی    کنیم."   حل   را   آن   فرآیند، 

تواند شامل  گره، طرحی برای باز کردن آن گره نیز ارائه دهد. این طرح می 
  یک   خرید   به   نیاز   یا   آلیاژ   ترکیب   در   تغییر   کوچک،   پایلوت   اجرای پیشنهاد  

 باشد.  جدید   ابزار 
لحن و نیت    درست(:   بندی زمان   و   )لحن   تخریب   نه   است،   بهبود  هدف  •

خواهند که کار بهتر انجام شود و به  ها می ها، شفاف و مثبت است. آن ن آ 
پیش برود. منتقد سازنده، معمولاً نقد خود را در زمان درست و با تمرکز بر  

. هدف این است که ایده،  "شخص" کند، نه بر  بیان می   "ایده"   و   "فرآیند" 
  امنیت ساز  زمینه تر بیرون بیاید، نه اینکه فرد، ضعیف شود. این رفتار،  قوی 

 در تیم است.   روانی 

 دارد:   توقف   و   ترس   در   ریشه   (، گورستان   نگهبانان )   مخرب   قضاوت 

  نگهبانان   های قضاوت   تعصب:   و   احساس   اساس   بر   و   پشتوانه   بدون  •
  نه   است،   قدیمی   تعصبات   و   گمان   و   حدس   شایعات،   پایه   بر   گورستان 

های  رش ها به طور مداوم، مستندات رسمی، گزا آن   عینی.   های داده 
گیرند و به  های پایلوت یا آمارهای بازار را نادیده می آمیز پروژه موفقیت 

زنند.  خورده شخصی در گذشته چنگ می منابع نامعتبر یا تجربیات شکست 
  احتمالی   نتیجه   مسئولیت   پذیرش   از   فرار   برای   ها آن   اصلی   ابزار   سند،   فقدان 
 است. 



ها فقط مشکل را مطرح  آن   : ندارند   حلی راه   و   هستند   ایراد   دنبال   به  تنها  •
پرسی "پس چه باید کرد؟"، جوابی ندارند و تنها  ها می کنند و وقتی از آن می 

  زیرا   کند؛ می   تحمیل   سازمان   بر   سنگینی   بهای   رفتار،   این کنند.  سکوت می 
  و   توقف   صرف   تیم   خلاق   انرژی   و   زمان   بلکه   شود، نمی   حل   مشکلی   تنها نه 

  صرف   توانستند می   که   حالی   در   شود، می   اساس بی   ابهامات   به   پاسخگویی 
 شوند.  پروژه   پیشبرد 

ها، متوقف  نیت نهایی آن   است:   موجود   وضع   حفظ   و   بازدارندگی   هدف،  •
ها و دلسرد کردن پیشگامان است.  کردن هرگونه حرکت به سمت ناشناخته 

دهند در منطقه امن و آشنای خود  ترسند و ترجیح می ها از نوآوری می آن 
های قدیمی خود نداشته  نیازی به تغییر دانش و مهارت باقی بمانند تا  

  رشد   که   است   ذهنی«   »تنبلی   بیماری   نوعی   موجود،   وضع   حفظ   این باشند.  
  دعوت   رکود   این   به   نیز   را   سازمان   حال،   و   کرده   متوقف   را   نگهبان   فردی 

 کند. می 

پرسد؛ قضاوت مخرب "چرایی" یا  نقد سازنده "چگونگی" را می   کلیدی:   نکته 
 زند. شود" را فریاد می "نمی 

 تجربه:   از   برگرفته   های توصیه 

  باید   کرد،   مطرح   نقدی   کس   "هر در جلسات، یک قانون قاطع وضع کنید:   •
این، فیلتری قوی و رسمی    دهد."   ارائه   آن   از   عبور   برای   راهکار   یک   حداقل 

پذیری است.  اساس و ارتقای فرهنگ مسئولیتبی   های برای حذف قضاوت 
دهد.  تغییر می   "فرآیندی" به    "شخصی" این قانون در واقع، ماهیت نقد را از  

حل، منتقد را  زیرا قضاوت مخرب، نیازی به تلاش ذهنی ندارد، اما ارائه راه 
کند که از جایگاه تماشاچی خارج شده و وارد میدان عمل شود.  مجبور می 



شود  ثبت می   "ابهام" ست راهکاری ارائه دهد، نقد او به عنوان یک  اگر نتوان 
 . نهایی"   "قضاوت که باید بعداً با داده بررسی شود، نه یک  

کاری  های تفکر قضاوتی و محافظه خردی: ریشه خرد یا بی 
 در سازمان کجاست؟ 

 شوند؟ می   تبدیل   گورستان   نگهبانان   به   ما،   سازمان   باهوش  مغزهای   چرا 

ام، دلایل متعددی برای  های صنعتی کار کرده ها در محیط دیدگاه من که سال از  
آید و حاصل  شبه به وجود نمی گیری این تفکر وجود دارد. این پدیده، یک شکل 

 ها را شناخت. یک زنجیره از عوامل روانی و محیطی است که باید با دقت آن 

است.    ترس بزرگترین ریشه این تفکر،    (: Change of Fear)   تغییر   از   ترس  .1
ها. در یک  ترس از شکست، ترس از پذیرفتن مسئولیت و ترس از ناشناخته 

ای برای اتوماسیون یک خط  کارخانه تولیدی، وقتی یک مهندس جوان ایده 
ترسند. چون این تغییر،  دهد، نگهبانان گورستان می تولید قدیمی ارائه می 

اند، زیر  ها به آن عادت کرده ای را که آن ممکن است فرآیندهای جاافتاده 
  خود   به   فنی  یا   فیزیکی   شکل   اغلب   صنعت،  حوزه   در   ترس   این سؤال ببرد.  

  جدید،   SCADA/PLC  پیچیده   های سیستم   با   کار   از   ترس   مثل   گیرد؛ می 
  ترس   حتی   یا   افزارها، نرم   مقابل   در   قدیمی   های مهارت   شدن   ناکارآمد   از   ترس 

 نوین.   های سیستم   راندمان   فزایش ا   صورت   در  نیرو   تعدیل   از 
برخی مدیران و    بوده':   طور همین   همیشه   'اینجا   و   گذشته   بر   مالکیت   حس  .2

های کنونی، حاصل  کنند که فرآیندها و روش کارمندان قدیمی، احساس می 
ها هرگونه تغییر را به عنوان  ها در گذشته است. آن زحمات و تصمیمات آن 

نند و به همین دلیل در برابر آن  بی یک حمله به دستاوردهای خود می 



های جدید  کنند. این حس مالکیت، مانع از دیدن فرصت مقاومت می 
  ( Fallacy Cost Sunk)   شده«   غرق   هزینه   »مغالطه   با   پدیده   این شود.  می 

  فعلی   فرآیندهای   ایجاد   صرف   زیادی   انرژی   و   زمان   چون   یعنی   است؛   مرتبط 
  رسد می   نظر   به   و   است   دشوار   یار بس   روانی   لحاظ   از   ها آن   گذاشتن   کنار   شده، 

  تمام   آینده   های ارزش   گرفتن   نادیده   قیمت   به   گذشته   فرآیندهای   ارزش   که 
 شود. می 

گاهی اوقات، دلیل    (: Gap Knowledge)   روزرسانی به   و   دانش   فقدان  .3
قضاوت، کمبود اطلاعات است. وقتی یک نفر در مورد یک تکنولوژی جدید  

( اطلاعات کافی ندارد، به جای  تأمین  زنجیره   مدیریت   هوشمندسازی )مثلاً  
دهد آن را رد کند. این رفتار، نوعی مکانیسم  پذیرش و یادگیری، ترجیح می 

  های قضاوت   حالتی،   چنین   ر د دفاعی است تا عدم آگاهی خود را پنهان کند.  
  اعتراف   جای   به  نگهبان   هستند.   »جهل«   برای   پوششی   واقع   در   مخرب،   و   تند 
  ی حوزه   در   را   خود   برتری   تا   کند می   تلاش   ایده،   به  حمله   با   آموزش،   به   نیاز   به 

  جهانی   های حل راه   و   دانش   از   را   سیستم   نتیجه   در   کند،   حفظ   اش تخصصی 
 سازد. می   محروم 

  تشویق   جای   به   تنبیه   فرهنگ ها،  در برخی سازمان   یوب: مع   سازمانی   فرهنگ  .4
ای مطرح کنند و اگر  ترسند که ایده حاکم است. در چنین محیطی، افراد می 

آن ایده شکست خورد، مورد سرزنش قرار گیرند. در نتیجه، به جای  
روند تا خود را در حاشیه امن نگه  پذیری، به سمت نقد و قضاوت می ریسک 

  »مارپیچ   به   منجر   سمی،   محیط   این شکست را نپذیرند.    دارند و مسئولیت 
  کنند، نمی   مطرح   را   خود   های ایده   انگیزه،   با   افراد   که   جایی   شود؛ می   سکوت« 

  تنها   مرور،   به   و   است   بیشتر  موفقیت   مزیت   از   تحقیر،   یا   تنبیه   ریسک   زیرا 
 ماند. می   باقی   گران قضاوت   صدای 



شوند، نگهبانان  می   "ما" تر از  در سازمان بزرگ   ها" "منیت وقتی    کلیدی:   نکته 
 دهند. گیرند و بقای گذشته را بر شکوفایی آینده ترجیح می گورستان قدرت می 

 تجربه:   از   برگرفته   های توصیه 

Mini-، یک واحد کوچک ) بوده"   طور همین   همیشه   "اینجا برای مقابله با   •
Team های پایلوت با منابع محدود اختصاص دهید.  ( برای اجرای پروژه

اگر پروژه کوچک شکست خورد، هزینه کمی داشته و فرهنگ سازمان به  
  و   مالی   استقلال   با   باید   ها تیم   این کند.  عادت می   شده کنترل   آزمایشگری 

  سازمان   معمول   بوروکراسی   و   خشک   قوانین   از   محدود،   اجرایی   اختیارات 
  های »مدل   به   را   مشکوک«   های »ایده   بالا،   سرعت   با  بتوانند   تا   د باشن   معاف 
 کنند.   تبدیل   شده«   تأیید 

های پنهان تفکر قضاوتی برای  تبعات خاموشی: هزینه 
 سازمان 

 ماست؟   سود   از   درصد   چند   ها، ایده   گورستان   از   نگهبانی   هزینه 

  ای ه سرمای   و   مالی   پنهان   هزینه تفکر قضاوتی فقط یک چالش رفتاری نیست؛ یک  
شود، اما سودآوری و سهم بازار شما را  های مالی دیده نمی است که در صورت 

 کند. نابود می 

گیری را  محور، چرخه تصمیم تفکر قضاوت   عمل:   سرعت   و   وری بهره  کاهش  .1
های بزرگ فنی، تأخیر در  کند. در صنایع حساس مانند فولاد یا پروژه کند می 

تواند منجر  اساس( می اتخاذ تصمیمات حیاتی )به دلیل نقد و ایرادگیری بی 
  از   بدتر شود.   پروژه   تحویل   دیرکرد   های جریمه یا    اضافی   سربار   های هزینه به  



  بر   تمرکز   جای   به   مجبورند   مدیران   بیند. می   آسیب   تیمی   ر کا   روحیه   آن، 
  »دفاع   صرف   را   تیم   و   خود   ذهنی   انرژی   از   زیادی   بخش   رشد،   های استراتژی 

  برای   ای افزوده   ارزش   هیچ   گرایی« »دفاع   فرآیند  این   که   کنند،   ایده«   از 
 کند. نمی   ایجاد   نهایی   محصول 

ان جوان و باانگیزه، به  مدیران و کارمند   (: Drain Talent)   استعدادها   فرار  .2
هایشان شنیده و اجرایی شود. وقتی شور و  دنبال محیطی هستند که ایده 

ها سازمان شما را  شود، آن ها دائماً توسط "نگهبانان" سرکوب می اشتیاق آن 
ترین دلیل  کنند. طبق تحقیقات، مهم های پویاتر ترک می به مقصد محیط 

  فرار   این است.    نوآوری   و   رشد   ی فضا   فقدان ترک شغل در میان نسل جدید،  
  را   سازمان   بلکه   شود، می   انسانی   های سرمایه   رفتن   دست   از   به   منجر   تنها   نه 
  سازد می   محروم   ( Thinking Box-the-of-Out)   جعبه«   از   خارج   »تفکر   از 
 دهد. می   تقلیل   کاران محافظه   پذیرش   سطح   به   را   نوآوری   سقف   و 

  متولد   هرگز   که   است   هایی "ایده شاید بزرگترین هزینه،    رکود:   و   نوآوری   مرگ  .3
. در یک فضای قضاوتی، افراد از ترس تمسخر یا سرزنش، حتی  اند" نشده 
کنند.  آفرین خود را مطرح نمی های بسیار کوچک و در عین حال تحول ایده 

توانستند سهم بازار یا حاشیه  هایی را که می این یعنی، سازمان شما فرصت 
  مثال،   عنوان   به دهد.  درصد افزایش دهند، از دست می   ۲۰تا    ۱۰ا  سود شما ر 

  جهت   در   کوچک   تغییر   یک   برای   ای ایده   تولید،   خط   اپراتور   یک   شاید 
  ۰.۵  تا   را   کوره   انرژی   مصرف   تواند می   که   باشد   داشته   اولیه   مواد   قرارگیری 

  برای   را   ایده   این   قدیمی«،   »مهندس   قضاوت   از   ترس   اما   دهد؛   کاهش   درصد 
 دارد. می   نگه   خاموش   همیشه 

o  در یک گزارش منتشر شده توسط شرکت مشاوره    تأییدی:   آمار
هایی که بالاترین سطح "امنیت روانی"  "گارتنر"، سازمان 



 (Psychological Safety  ،را دارند ) برای   بیشتری   احتمال   %۴۰  تا  
دارند، در حالی که تفکر    دیجیتال   تحول   های پروژه   در   قیت موف

 قضاوتی، دشمن اصلی امنیت روانی است. 

 تجربه:   از   برگرفته   های توصیه 

ایجاد کنید. به این صورت که افراد فقط    خام"   ایده   "تشویق مکانیسمی برای   •
برای ارائه ایده )حتی اگر ناقص باشد( پاداش بگیرند. این کار، ترس از  

 کند. های سازمان را پر می را از بین برده و مخزن ایده قضاوت  

 

 

 

 



 چگونه با نگهبانان گورستان مواجه شویم؟ )مورد مطالعاتی( 

 افراد"!   "حذف   نه   است،   پل"   به   سد   "تبدیل   در   رهبری   هنر 

به عنوان یک مدیر و رهبر، وظیفه شما تنها شناسایی این افراد نیست، بلکه  
ها،  هاست. تجربه به من ثابت کرده که حذف کامل آن آن مواجهه درست و مؤثر با  

 ها از یک سد به یک پل، هنر رهبری است. حل نیست؛ بلکه تبدیل آن همیشه راه 

 )فولاد(  منتی   توسط   گرم   نورد   واحد   در   اتوماسیون   چالش   موردی:   مطالعه 

کمک کنند تا منتی ها توسط    قصد داشت   منتور ، تربیت منتور  MIMدوره  در  
های نورد گرم را به یک سیستم اتوماسیون  های کنترل دستی کوره سیستم 

سال سابقه کار با سیستم    ۲۰، که  الف   آقای . مهندس  ند ( ارتقا ده PLCپیشرفته ) 
  "این گفت:  دستی را داشت، تبدیل به نگهبان اصلی شد. او در هر جلسه می 

  به   باید   نهایت   در   و   آورند نمی   دوام   ما   گرمای   و   غبار   و   پرگرد   محیط   در   ها سیستم 
 کرد. داد و صرفاً قضاوت می حلی ارائه نمی او هیچ راه   برگردیم."   دستی   حالت 

 : عملی   مواجهه   استراتژی 

های  های پروژه به جای بحث، داده   (: Injection Data)   واقعیت   تزریق  .1
و همچنین آمار خطاهای انسانی  و تجارب خود  مشابه در سطح جهانی  

 سیستم دستی )که آقای الف مسئول آن بود( را ارائه دادیم. 
  های ریسک   "مدیریت به آقای الف مسئولیت    ریسک:   مدیریت   در   مشارکت  .2

  ۱۰از او خواستیم به جای نقد کلی،  ه شد و  را داد  اتوماسیون"   پروژه   فنی 
را که سیستم دستی در مواجهه با سیستم    گیری اندازه   قابل   فنی   ریسک 

 کند، شناسایی کند. جدید ایجاد می 



ما جواب    کند!" نمی   کار   "این گفت:  وقتی او می   پرسش:   به   قضاوت   تبدیل  .3
  کار   این   اگر   بگویید:   ما   به   هستید.   نگران   شما   که   دانیم می   "ما دادیم:  می 

  برابر   در   تا   کنیم   استفاده   باید   متریالی   چه   بیاورد؟   دوام   تواند می   چطور   کند، 
 شود؟"  مقاوم   گرما 

آقای الف، به دلیل تعهد به مسئولیت جدیدش، از حالت قضاوت خارج    نتیجه: 
ر برابر  سازی سیستم د ها را برای مقاوم حل شد و با دانش عمیق خود، بهترین راه 

 تبدیل شد.   کیفیت   نگهبان ، به  گورستان   نگهبان گرما و گرد و غبار ارائه داد. او از  

 رهبری(:   لیست   )چک   تجربه   از   برگرفته   های توصیه 

 اقدام   این   از   هدف  رهبری   اقدام 

  عبارت   از   استفاده 
 توانیم..." می   "چگونه 

شود" با تفکر "چگونه ممکن  جایگزینی قضاوت "نمی 
 تیم. است" در  

  "شکست   به   پاداش 
 سازنده" 

شده؛ اعلام  پذیری کوچک و کنترل تشویق به ریسک 
  هزینه های پایلوت،  کنید که هزینه شکست در پروژه 

 است.   یادگیری 

  و   کوچینگ 
 آگاهانه   توانمندسازی 

های  از بین بردن ترس از ناآگاهی از طریق آموزش 
 های جدید. هدفمند در مورد تکنولوژی 

  منفی   آمار   دادن  نشان 
 خودشان 

ها )آمار خطاهای گذشته یا  استفاده از داده 
های تأخیر( به عنوان آینه برای نشان دادن  جریمه 

 هزینه حفظ وضعیت موجود. 



  سازی معکوس 
 مسئولیت 

حل برای مشکل" بر  قرار دادن مسئولیت "ارائه راه 
 دوش منتقد )مثال آقای الف(. 

خواهم بگویم که هر سازمانی، برای رشد، نیاز به آزادی عمل و فضای  در پایان، می 
کشند. وظیفه  با نقد مخرب خود، این فضا را می   نگهبانان گورستان، خلاقانه دارد.  

ها کمک کنیم تا بفهمند که نقد سازنده،  ما به عنوان رهبر، این است که به آن 
بیایید    هاست. ایده   خاموش   قاتل   ت، قضاو ناپذیر پیشرفت است و  بخش جدایی 

های باغ شکوفایی آینده را بگشاییم  به جای محافظت از گورستان گذشته، دروازه 
 تبدیل کنیم.   خطا   و   آزمون   مدرسه و سازمان خود را به یک  

 



 تهیه و تدوین: علی منتظرالظهور 

 ۱۴۰۴مهر  سال تهیه:  

 آماری:   مراجع   و   منابع 

ها و  های فنی مهندسی )داخلی سازمان گزارش مدیریت ریسک پروژه  •
 ( ۲۰۲۴-۲۰۲۲های  های سال پروژه 

در صنایع    Yو    Zبررسی عوامل اصلی ترک شغل در میان کارکنان نسل  •
 ( Talent Solutions  ،۲۰۲۳تولیدی )گزارش سازمان  

 Psychologicalتحقیقات گارتنر در خصوص ارتباط امنیت روانی )  •
Safety )   ( و موفقیت در تحول دیجیتالGartner Inc., 2024 ) 

 


