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، در حالی که پای  ۱۴۰۴وز جمعه گرم و داغ پایان امرداد  در یک ر 
صحت    سروش   آقای  گری »اکنون« با مجری ارزنده تماشای مجموعه  

گروس عبدالملکیان نشسته بودم، سخنان او درباره    آقای   و مهمان 
ترین میراث یک رهبر  مرگ و زندگی، مرا به این فکر فرو برد که مهم 

رشد چشمگیر  سازمانی چیست؟ آیا صرفاً رسیدن به اهداف مالی و  
است؟ یا شاید میراث او چیزی فراتر از اعداد و ارقام، چیزی  

 ناملموس اما عمیقاً تأثیرگذار باشد؟ 

در دنیای پرشتاب امروز، جایی که ثبات تنها یک توهم زودگذر است،  
های درست بستگی ندارد. بلکه  پایداری یک سازمان دیگر به پاسخ 

درست و پیوسته دارد.  ریشه در توانایی آن برای طرح سؤالات  
گذارد، نه در  میراثی که یک رهبر واقعی از خود بر جای می 

های زودگذر، بلکه در روح و جوهر  های بلند و موفقیت ساختمان 
تواند به رشد و تعالی ادامه  سازمانی است که بدون حضور او نیز می 

کند؛ میراثی که از  دهد. این مقاله داستان همین میراث را روایت می 
شود و فرهنگی از پرسشگری را در  دل کنجکاوی یک رهبر متولد می 

 تند. تاروپود یک سازمان می 

 

 

 

 



 ماندگاری   برای   میراثی   و   پنجم   نسل   رهبران   فصل اول: 

چه چیزی یک سازمان را از وابستگی به یک رهبر کاریزماتیک و  
 دهد؟ توانمند نجات می 

جیم کالینز در کتاب مشهور خود، »از خوب به عالی«، نوع خاصی از  
. این رهبران نه تنها به  رهبران نسل پنجمکند: رهبران را معرفی می 

یابند، بلکه میراثی از خود برجای  های بزرگ دست می موفقیت 
ها نیز سازمان به رشد و تعالی ادامه  گذارند که پس از رفتن آن ی م 

های  حل یعنی راه   – ها به جای اینکه »ماهی بدهند«  آن   دهد.می 
  –های دقیق را به تیم خود تحویل دهند  آماده و دستورالعمل 

تر از پیدا  دانند که مهم ها می آموزند. آن ها می »ماهیگیری« را به آن 
چنین    وانایی طرح یک سؤال جدید است. میراثکردن یک جواب، ت 

نه صرفاً یک سازمان موفق، بلکه تیمی از رهبران جوان    رهبرانی،
ها  ها جاری شده است. آن است که کنجکاوی عقلانی در خون آن 

توانند به صورت مستقل تصمیم بگیرند و از دل هر مشکل، یک  می 
نند. این نوع  حل پیدا ک سؤال جدید بیرون بکشند و برای آن راه 

 ای نامعلوم است. میراث، ضامن بقا و رشد سازمان در آینده 

 

 

 

 



 و روح »چرا؟«   فصل دوم: تزریق کنجکاوی 

چگونه کنجکاوی، به جای تخصص، به خون یک تیم تزریق  
 شود؟ می 

گوید،  در کتاب »با چرا آغاز کنید« می   سایمون سینکهمانطور که  
کنند. این »چرا«، ریشه کنجکاوی  رهبران بزرگ با »چرا« شروع می 

های پیشرو در صنعت فناوری، مدیری به نام  یکی از شرکت   است. در 
خانم رضایی، به جای پاسخ دادن به سؤالات تیمش، عادت داشت  

مهندسان برای  ها پاسخ دهد. وقتی یکی از با یک سؤال دیگر به آن 
آمد، خانم رضایی به جای ارائه  رفع یک باگ پیچیده به سراغ او می 

پرسید: "اگر قرار بود این مشکل را از ریشه حل  حل مستقیم، می راه 
کردی؟" این رویکرد در ابتدا برای تیم  کنیم، از کجا شروع می 

  ها متوجه شدند که رهبرشان بهکننده بود، اما به مرور زمان، آن گیج 
ها خودشان به عمق مسئله فکر  خواهد آن ها اعتماد دارد و می آن 

کننده مشکل«  کنند. این فرآیند، ذهنیت تیم را از یک ذهنیت »حل 
به یک ذهنیت »کاوشگر« تغییر داد. کنجکاوی دیگر یک ویژگی  

فردی نبود، بلکه یک مهارت تیمی بود که با هر گفتگوی  
در سکوت، در هر جلسه و    شد. این میراث،محور تقویت می پرسش 

گیرد و در نهایت، به فرهنگی تبدیل  هر گفتگوی روزمره شکل می 
 شود که دیگر نیازی به حضور فیزیکی رهبر ندارد. می 

 



 روانی، بستر نوآوری   فصل سوم: امنیت 

 ترین دشمن نوآوری نیست؟ آیا ترس از قضاوت، بزرگ 

است که    پرداز برجسته مدیریت، معتقد، نظریه ایمی ادموندسون 
( بستر اصلی برای شکوفایی  Psychological Safety)   امنیت روانی

های انقلابی هرگز به زبان آورده  از ایده   خلاقیت است. بسیاری 
ها نگرانند که "احمق به نظر برسند" یا  شوند، زیرا صاحبان آن نمی 

مورد تمسخر قرار گیرند. این ترس، مانند دیواری نامرئی، نوآوری را  
کند. یک رهبر کنجکاو، این دیوار را با ایجاد فضایی امن  می زندانی 

ریزد. او جلساتی را با عنوان "سؤال آزاد"  برای پرسشگری فرومی 
اهمیت تلقی  کند که در آن، هیچ سؤالی احمقانه یا بی برگزار می 

شوند تا هر ایده یا سؤالی که به  شود. اعضای تیم تشویق می نمی 
به نظرشان غیرمنطقی باشد، مطرح  رسد، حتی اگر  ذهنشان می 

رود و اعتماد به  کنند. در چنین فضایی، ترس از قضاوت از بین می 
شود. این  های جدید شکوفا می نفس برای به اشتراک گذاشتن ایده 

امنیت روانی، بستر اصلی برای شکوفایی خلاقیت است و به تیم  
و جسورانه   های خلاقانه حل دهد با اطمینان بیشتری به راه اجازه می 

 دست پیدا کنند. 

 

 

 



 نامتعارف   فصل چهارم: تولد یک صنعت از یک سؤال 

شوند یا از  های درست متولد می ها از پاسخ ترین نوآوری بزرگ 
 سؤالات درست؟ 

های بزرگ نه از دل  در تاریخ تجارت، بسیاری از اختراعات و نوآوری 
  یک پاسخ محکم، بلکه از یک سؤال نامتعارف و جسورانه بیرون 

اند. سؤالی مانند "چرا باید یک محصول را یک بار بخریم و  آمده 
برای همیشه از آن استفاده کنیم؟" شاید در نگاه اول عجیب به نظر  

وکار مبتنی بر اشتراک  برسد، اما همین سؤال بود که مدل کسب 
(subscription model  را در بسیاری از صنایع متحول کرد. رهبران )

سازمان    یک   دانند کهها می کنند. آن درک می   کنجکاو این قدرت را
شود، بلکه با سؤالات درست  های درست ساخته نمی بزرگ با پاسخ 

کس قبلًا  پرسیدن سؤالی که هیچ   . یابد می   کند و دوام رشد می 
های پنهان بازار را آشکار کند، یک  تواند پتانسیل نپرسیده است، می 

عنوان یک پیشگام  صنعت را متحول کند و جایگاه شرکت را به  
تواند آینده  تثبیت نماید. این یک سؤال استراتژیک است که می 

 یک شرکت را تضمین کند. 

 

 

 



 نمای کنجکاوی در دل طوفان بحران فصل پنجم: قطب 

 نمای ما باشد؟ تواند قطب در دل طوفان بحران، آیا کنجکاوی می 

یک بار گفت: "هرگز یک بحران خوب را هدر    وینستون چرچیل 
آمیز، در خود یک حقیقت عمیق  " این جمله به ظاهر طعنه ندهید. 

ساز برای هر سازمان هستند.  لحظات سرنوشت   هانهفته دارد. بحران 
در این لحظات، غریزه اولیه بسیاری از رهبران، قربانی شدن و  

نشینی است. اما یک رهبر کنجکاو، به جای تسلیم شدن در  عقب 
ی پنهان در دل بحران است.  ها برابر شرایط، به دنبال کشف فرصت 
نما در طوفان، ذهن تیم را از  کنجکاوی عقلانی، مانند یک قطب 

کند. برای مثال، در یک بحران مالی  های موجود رها می محدودیت 
ها و اخراج کارکنان، یک رهبر  شدید، به جای تمرکز بر کاهش هزینه 

کنجکاو ممکن است از تیمش بپرسد: "اگر هیچ محدودیتی در  
ین مواد اولیه نداشتیم، چه راهکارهای جایگزینی برای تولید پیدا  تأم 
کردیم؟" این سؤال ممکن است در ابتدا غیرمنطقی به نظر برسد،  می 

تواند به کشف یک زنجیره تأمین  اما همین پرسش جسورانه می 
کنندگان خارجی را  داخلی یا محلی منجر شود که وابستگی به تأمین 

ز ورشکستگی نجات دهد. این توانایی در  کاهش داده و شرکت را ا 
های جدید، برای پایداری ضروری  حل ها و یافتن راه غلبه بر چالش 

 است. 

 



 فصل ششم: هنر »ندانستن« 

 کند؟ چه چیزی یک رهبر را از یک مدیر صرف متمایز می 

ها از  دانند. آن خوبی هنر »ندانستن« را می رهبران بزرگ، به 
پرسیدن سؤال، به تیمشان اجازه  کشند و با  »دانستن« دست می 

تا خودشان »یاد بگیرند«. این رویکرد به معنای نادیده    دهندمی 
ها برای  گرفتن دانش و تجربه نیست، بلکه به معنای استفاده از آن 

هدایت تفکر تیم است، نه دیکته کردن مسیر. این رویکرد، تیم را از  
تفکر مستقل،    ها را به کند و آن وابستگی فکری به رهبر رها می 

  توانایی   کند. در نتیجه، های نوآورانه وادار می حل خلاقیت و ارائه راه 
شود و سرعت رشد شرکت  شدت تقویت می ها به حل مسئله در آن 

های خود، به  رهبران استعدادپرور با پرسش   . گردد می   چندین برابر 
و مالکیت    رشد کنند، احساس ارزشمندی دهند تا  افراد فضا می 

های جدید مطرح کنند. این امر به توسعه  اشند و ایده داشته ب 
 کند. وری کمک می مستمر نیروی انسانی و افزایش بهره 

 با ذهنیت رشد   فصل هفتم: تبدیل شکست به فرصت 

 توانیم شکست را از یک دیوار به یک پل تبدیل کنیم؟ چگونه می 

( خود  Growth Mindsetدر نظریه »ذهنیت رشد« )   کارول دوک
بست نیست، بلکه فرصتی برای  کند که شکست یک بن بیان می 

ها، پایان راه و  بسیاری از سازمان   یادگیری است. شکست، برای 
جویی است. اما یک رهبر کنجکاو، شکست را  لحظه سرزنش و عیب 



بیند، بلکه آن را آغاز یک فرآیند یادگیری و بهبود  پایان راه نمی 
جای اینکه بپرسد "چه  داند. در مواجهه با شکست، به  مداوم می 

ترین  پرسد: "بزرگ تر می تر و سازنده کسی مقصر بود؟"، سؤالی عمیق 
درسی که از این شکست گرفتیم چیست؟" این سؤال، ذهنیت تیم را  

تواند بدون  دهد. تیم می از سرزنش به سمت یادگیری تغییر می 
ترس از قضاوت، اشتباهات را به صورت شفاف مطرح کند و  

های آینده  ارتباطی و کاری جدیدی را برای موفقیت های  پروتکل 
کند،  تعریف کند. این رویکرد، نه تنها از تکرار اشتباهات جلوگیری می 

دهد تا از تجربیات خود درس بگیرد و  بلکه به سازمان اجازه می 
بست نیست، بلکه  دائماً در حال بهبود باشد. شکست دیگر یک بن 

 کند. تر هدایت می های بزرگ ت پلی است که تیم را به سوی موفقی 

 یادگیرنده   های پایداری در فرهنگ فصل هشتم: ریشه 

آیا پایداری تنها در گرو رشد اقتصادی است یا ریشه در جایی  
 تر دارد؟ عمیق 

ها را به عنوان  ، نویسنده کتاب »انضباط پنجم«، سازمان پیتر سنگه 
اری  نگاه اول، پاید   کند. در توصیف می   های یادگیرنده سیستم 

سازمان ممکن است صرفاً به معنای ثبات مالی و رشد مداوم به نظر  
ای از یک  برسد. اما حقیقت این است که این عوامل تنها نتیجه 

تر هستند. فرهنگ پرسشگری، ریشه این پایداری  پایداری عمیق 
آیند،  هایی که از دل سؤالات جسورانه بیرون می عمیق است. نوآوری 
شوند و  یی که با کنجکاوی مدیریت می ها توانایی حل بحران 



یابند، همگی مانند شاخ و  استعدادهایی که با پرسشگری پرورش می 
ای قوی و محکم متصل  های یک درخت تنومند، به ریشه برگ 

هستند. این ریشه، همان توانایی سازمان در یادگیری مداوم و  
گونه  پرسد "چ انطباق با تغییرات است. سازمانی که مدام از خود می 

دهیم؟"،  گونه انجام می توانیم بهتر باشیم؟" و "چرا این کار را این می 
های بازار مقاوم  ماند و در برابر طوفان هرگز در جای خود ثابت نمی 

 خواهد بود. 

سؤال: درس از یک غول  بی   های رهبری فصل نهم: هزینه 
 خفته 

 اگر رهبر کنجکاو نباشد، آینده سازمان چه شکلی خواهد بود؟ 

های رهبری  یک مثال کلاسیک از هزینه   کداک داستان سقوط  
سؤال است. زمانی که نوآوری عکاسی دیجیتال به بازار آمد،  بی 

رهبران کداک به جای پرسیدن "آیا این فناوری تهدیدی برای مدل  
در    بازی نگاه کردند. اب وکار ماست؟" به آن به چشم یک اسب کسب 

ها در  یابند، ایده چنین سازمانی، دستورات از بالا به پایین جریان می 
ها تنها مجری هستند، نه متفکر. این  شوند و تیم نطفه خفه می 

دهد. در  فرهنگ، سرعت انطباق با تغییرات را به شدت کاهش می 
صولات،  یک بازار پویا، شرکتی که از پرسیدن سؤالات مهم درباره مح 

رقبا و مشتریانش غافل باشد، به سرعت از دور رقابت خارج  
شود. استعدادهای برتر، به دنبال محیطی هستند که در آن  می 

هایشان ارزشمند تلقی گردد. نبود  صدایشان شنیده شود و ایده 



فرهنگ پرسشگری، به فرسایش استعدادها و در نهایت، به رکود و  
ر چنین محیطی، میراث رهبر، یک  زوال سازمان منجر خواهد شد. د 

ترین تلنگری فرو  سازمان شکننده و وابسته است که با کوچک 
 پاشد. می 

 های جاودانه زمان: پرسش   فصل دهم: میراثی فراتر از 

 گیرد؟ میراث یک رهبر کنجکاو در نهایت چه شکلی به خود می 

رسیم که میراث یک رهبر  در پایان این سفر، به این حقیقت می 
فراتر از هر دستاورد فردی است. این میراث نه در    کنجکاو 
های مالی، نه در جوایز صنعت و نه در شهرت شخصی او  گزارش 

ها  او تیمی است که وقتی رهبر دیگر در میان آن   میراث   جای دارد. 
اند،  نیست، با کنجکاوی ذاتی و توانایی پرسشگری که از او آموخته 

او یک سازمان را به یک    . دهندمی   مسیر رشد و توسعه را ادامه 
کند که قادر است خود را اصلاح و  اکوسیستم زنده و پویا تبدیل می 

ها بیاموزد، به طور مداوم نوآوری کند و با  بازسازی کند، از شکست 
هر بحرانی مقابله نماید. این رهبران، سازمان را از یک پیکر وابسته  

ها، یک  ث آن کنند. میرابه یک موجود مستقل و خودکفا تبدیل می 
کننده پایداری و  فرهنگ است؛ فرهنگی از پرسشگری که تضمین 

این میراث مانند    های آینده است. دوام سازمان برای نسل 
هایی  کرد؛ پرسش مطرح می   سقراطای است که  های جاودانه پرسش 

ها را برای  ها به اندازه خودشان مهم بودند و ذهن های آن که پاسخ 
 . کردند همیشه متحول می 



 گیری نتیجه 

های ارزشمندی  کنجکاوی عقلانی و فرهنگ پرسشگری نه تنها ویژگی 
در یک رهبر و سازمان هستند، بلکه سنگ بنای پایداری و دوام  

آیند. سازمانی که در آن هر فردی تشویق به  بلندمدت به شمار می 
شود، قادر است به طور مداوم نوآوری  پرسیدن سؤالات جسورانه می 

ها مقابله نماید، استعدادهای خود را  مؤثر با بحران   کند، به طور
ها بیاموزد. این چهار عامل حیاتی، به  پرورش دهد و از شکست 

کنند. در  صورت مستقیم به پایداری سازمان کمک شایانی می 
نهایت، میراث یک رهبر واقعی، توانمندسازی تیمی است که به جای  

ها  ر و خالق پاسخ انتظار برای دریافت پاسخ، خود به جستجوگ 
 تبدیل شده است. 

 1404تهیه و تدوین : علی منتظرالظهور  

 منابع و مراجع 

• Simon Sinek  , Everyone Inspire Leaders Great How Why: with Start
Action Take to  .Penguin Books, 2009 . 

• Amy C. Edmondson  , Creating Organization: Fearless The
 and ovation,Inn Learning, for Workplace the in Safety Psychological

Growth  .Wiley, 2018 . 
• Carol S. Dweck  ,Success of Psychology New The Mindset:  .

Random House, 2006 . 
• Peter M. Senge  ,Art The Discipline: Fifth The   &   The of Practice

Organization Learning  .Doubleday/Currency, 1990 . 



• Adam Grant  ,World the Move nformistsCo-Non How Originals:  .
Viking, 2016 . 

• Francesca Gino  , at Rules the Break to Pays It Why Talent: Rebel
Life in and Work  .Dey Street Books, 2018 . 

• Warren Bennis  ,Leader a Becoming On  .Basic Books, 2009 . 
 


