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 روایتگری آغازین: چالش مدیر در مواجهه با ابهام

است که ، دیگر یک مدیر سنتی نیست. او رهبری TVenمهندس مراد، مدیرعامل 
سازمان است. این   فکری سرمایهاش، نه سرمایه مالی، که ترین داراییداند بزرگمی

های ساعت به  شب، سکوت اتاق کارش را شکسته و او را به فکر فرو برده است. عقربه 
روند و انعکاس نور نمایشگر رایانه، چهره متفکر او را روشن کرده است.  آرامی پیش می

آپ دو ساله، با  دهند یک استارتهایی است که نشان میرشاو در حال بررسی گزا 
ای در حال بلعیدن سهم بازار  کنندههای کار کاملًا متفاوت، با سرعت خیره روش 
، نه به عنوان یک مدیر اجرایی، بلکه به عنوان یک  مرادهاست. اینجاست که مهندس آن

نعت کرده، به بحران منتور که سی سال از عمر خود را صرف آزمون و خطا در این ص
 رسد.معنای تجربه می 

ویژه با ظهور ذهنش درگیر یک پارادوکس عظیم است: سرعت تغییرات فناوری، به
آور است که انگار هر روزی که  های بازار، چنان سرسام هوش مصنوعی و دگرگونی

های کند. او به یاد جلسات موفق سالهای دیروز او را یک سال پیرتر میگذرد، تجربه می
او، شرکت  سازمانی شم  و  بینشافتد، جایی که یک تصمیم سریع بر اساس گذشته می

محور و را از ورشکستگی نجات داد. اما آیا آن بینش، در مواجهه با ابزارهای داده
بینی امروز، هنوز معتبر است؟ آیا نسل جدید که به جای مطالعه های پیشالگوریتم
اند، اصلًا گوش شنوایی برای این دهای بصری عادت کردههای طولانی، به داشبورگزارش 
 پرسد: های کهنه دارند؟ او از خود میداستان

  ماه چند به محصول عمر هایدوره  و آیدمی جدید ترند یک هفته هر که دنیایی در »آیا
  ارزش امروز جوان رهبران برای هنوز مدیریت، از من ساله سی تجارب یافته، تقلیل
 را ما تصمیمات از بسیاری جدید نسل ابزارهای اینکه به توجه با د؟دارن انتقال

 بار یک حکم صرفاً  و ندارند کارایی دیگر ما کلاسیک هایمهارت  آیا اند،کرده اتوماسیون
  ناپایدار و سیال فرآیند این کجای در دارند، ارزش اگر و اند؟کرده پیدا را  تاریخی سنگین
  بازار نیاز مورد سرعت از را ما و نیست وقت اتلاف فقط ام منتورینگ آیا بایستند؟ باید
 نقش و بگذاریم کنار قدیمی راهنمای یک عنوان  به را منتور مفهوم باید آیا دارد؟نمی باز

 کنیم؟«  تعریف خود برای جدیدی

کننده سرنوشت هر سازمانی در این عصر پرشتاب  پاسخ به این سؤالات حیاتی، تعیین 
های منسوخ انتقال تجربه، ریسک بزرگی است که سازمان را  مدل است. ادامه دادن با

کند. بنابراین، انتقال تجربه دیگر یک فعالیت صرفاً دلخواه دچار »فرسایش دانشی« می
یا تشریفاتی برای پر کردن اوقات فراغت بازنشستگان نیست؛ یک ضرورت استراتژیک  

ا را از گسست نسلی نجات دهد و  هتواند سازمان است که تنها با بازتعریف فوری، می
 پلی حیاتی میان عمق دیروز و شتاب فردا ایجاد کند.



 چه چیزی هنوز ارزش انتقال دارد؟  –فصل اول: پارادوکس تجربه 

درست است که یک کارمند جوان به احتمال زیاد در استفاده از آخرین ابزارهای هوش  
ر باتجربه دارد، اما تجربه، مصنوعی و تحلیل داده عملکرد بهتری نسبت به یک مدی

های فنی نیست. تجربه دو لایه دارد که لایه دوم آن، در هر ای از مهارتصرفاً مجموعه 
 عصری حیاتی است: 

 شونده( یا تجربه منقضیHard Skillsهای سخت )مهارت. ۱

شوند )مثلًا دانش عمیق در مورد یک سیستم  سرعت منسوخ میها بهاین مهارت 
دیمی، یا یک متدولوژی تولید که با تغییر زنجیره تأمین منسوخ شده است(. افزاری قنرم 

دارد و منتور باید از صرف زمان روی  پایینی تکنیکال انتقال ارزشاین بخش از تجربه 
 شود. ها میآن خودداری کند؛ زیرا تلاش برای انتقال آن باعث افزایش مقاومت در منتی

 ( یا تجربه بنیادی Mental Modelsهای ذهنی )و مدل ( Soft Skillsهای نرم )مهارت. ۲

ها ثابت مانده و ارزش اصلی  های بینشی و رفتاری هستند که در طول دههاینها دانش 
ها به جای »چگونه کار کنیم«، بر »چگونه دهند. این مهارتانتقال تجربه را تشکیل می

 فکر کنیم« تمرکز دارند.

 انتقال تجربه های حیاتیالف( جزئیات حوزه 

 چرا حیاتی است؟ ،کیفیت و محتوا  ،حوزه انتقال

های  حل(، نه راهMental Modelsهای ذهنی )ارائه چارچوب  ،گیری تحت ابهام تصمیم
تواند خطی. تمرکز بر درک عدم قطعیت، تفکر سیستمی و تضاد منافع. | فناوری می

های کامل، تفکیک اطلاعات گیری در نبود دادهداده بدهد، اما شهامت و بینش تصمیم
 صل تجربه است. حیاتی از نویز و تحمل شکست، حا

نحوه حل تعارضات تیمی، مدیریت انتظارات سهامداران، و   ،مدیریت ریسک انسانی 
وگوی دشوار و همدلی های گفت بازسازی اعتماد پس از شکست. تمرکز بر مهارت

شناسی سازمانی، هوش هیجانی و روابط انسانی، در هر سازمانی سازمانی. | اصول روان 
 ها شوند.  توانند جایگزین آن دیجیتال نمیاند و ابزارهای ثابت 

های بنیادین، ایجاد حس مالکیت و انتقال ارزش ،اصول رهبری و فرهنگ 
( و مهارت تفویض  Empowermentها. تمرکز بر توانمندسازی )پذیری در تیممسئولیت

دادن گویی رهبران و نشان گری، قصهاختیار. | فرهنگ سازمانی قوی تنها از طریق روایت 



شود و ثبات سازمان را تضمین های بعدی منتقل می»اخلاق کار« در عمل به نسل
 کند. می

های  ها در مواجهه با پروژه هایی که در طول سالدرس ،شناخت الگوهای شکست 
جلوگیری از تکرار  اند.  های مالی یا تغییرات ناگهانی بازار آموخته شدهناموفق، بحران 

ترین مزیت تجربه است. این الگوها به جوانان  بر، مهم ژیک هزینهاشتباهات استرات
 های ارزشمند ببینند.  ها را به عنوان دادهکند که شکست کمک می

 (Navigating Complexityب( اهمیت »ناوبری در پیچیدگی« )

)ترکیب و تحلیل( اطلاعات   سنتزتواند انتقال دهد، توانایی ترین چیزی که منتور میمهم
ها فراوان هستند، اما زمان کم است. تناقض و ناقص است. در دنیای امروز، دادهم

ها، کدام متغیرها واقعاً  آموزد که در میان هیاهوی دادهمنتور باتجربه به جوانان می
نظر کرد.  های پرت باید صرف های استراتژیک برای سازمان هستند و از کدام دادهاهرم

تر کردن نویز و تمرکز بر جوهره موضوع است که هیچ هوش این توانایی، در واقع، فیل
 ( انسانی تکرار کند.Contextتواند به طور کامل آن را درک و در بافتار )ای نمیمصنوعی

 های جدیدفصل دوم: مرگ منتورینگ کلاسیک و ظهور مدل

 الف( چرا مدل کلاسیک منسوخ شده است؟

طرفه دانش از بالا به پایین استوار ان یک ( که بر جری Senior-to-Juniorمدل کلاسیک )
 بود، به دلایل زیر در عصر شتاب ناکارآمد است: 

تا زمانی که منتور دانش خود را به منتی منتقل  دانش: شدن منسوخ سرعت .1
 کند، آن دانش فنی ممکن است منسوخ شده باشد. می

ای  هها و سبک ( با انگیزهGen Zهای جدید )نسل نسلی: و انگیزشی شکاف .2
گذارند، بلکه به  ها به اقتدار صرف احترام نمی کنند. آن ارتباطی متفاوتی کار می

طرفه، این شکاف گذارند. مدل یکاحترام می  عملی  مرجعیت و صلاحیت
 کند.تر میانگیزشی را عمیق

های جدید است و منتی منتور کلاسیک فاقد دانش از فناوری  متقابل: زمینه نبود .3
 نگری«. قط باید به »تاریخ سازمانی« گوش دهد، نه »آیندهکند که فاحساس می 

 ب( بازتعریف مدل منتورینگ: منتورینگ سیستمی و مشارکتی 

های پیشرو جهانی، رویکردهای نوین، منتورینگ را از یک رابطه شخصی به  در سازمان 
 اند: یک سیستم یادگیری سازمانی تبدیل کرده



 (Reverse Mentoringمنتورینگ معکوس ) . ۱

شوند.  تر منتور مدیران ارشد میکند. افراد جوان های سنتی را وارونه میاین مدل نقش
 این نه تنها برای مدیر ارشد، بلکه برای کل فرهنگ سازمان حیاتی است.

برد،  این مدل نه تنها سواد دیجیتال مدیران ارشد را بالا می استراتژیک: مزیت •
ی« را از سلسله مراتب سازمانی حذف های قدیمبلکه »غرور« و »تعصب به روش

تر خود در مورد کند. زمانی که یک مدیر ارشد بپذیرد از کارمند جوان می
  فرهنگهای اجتماعی یا اتوماسیون فرآیندها بیاموزد، پیامی قوی مبنی بر شبکه

 شود. به کل تیم ارسال می سازمانی تواضع و مستمر یادگیری
از این مدل   گروپسیتیهایی مانند ، شرکت GEپس از موفقیت  جهانی: مثال •

های امنیت سایبری و بلاکچین توسط برای کمک به مدیران در درک ریسک 
ها مبتنی بر های استراتژیک آنگیریکارشناسان جوان استفاده کردند تا تصمیم

 های روز باشد. واقعیت

 ( Group   &Multi-Directional Mentoringمنتورینگ چندجانبه و گروهی ). ۲

گیرند که امکان  هایی را به کار میها مدلجای تمرکز بر یک رابطه فردی، سازمان به
 کند:تبادل گسترده تجربه را فراهم می

اینها تنها   (: CoP - Practice of Communities) عملی یادگیری هایانجمن  •
ترک تشکیل های چت نیستند، بلکه ساختارهایی هستند که با هدف مشگروه 
شوند. اعضا به صورت منظم جلسات طوفان فکری برگزار کرده و بر روی حل  می

شوند. این مدل تضمین های مشترک در محیط کاری واقعی متمرکز میچالش 
منتقل شود،  (Peer-to-Peer) همتا به همتا و افقیکند که دانش به صورت می

 تر است.که برای نسل جدید بسیار جذاب 
دهد  این مدل به منتی اجازه می  (:Mentoring Rotational)  چرخشی منتورینگ •

های سه تا شش ماهه با منتورهای مختلفی کار کند. این رویکرد ریسک  تا در بازه 
برد و به منتی  وابستگی به یک دیدگاه یا یک سبک مدیریتی خاص را از بین می

 سازد.را برای خود ب  متنوع مدیریتی ابزار جعبهدهد یک اجازه می 

 ( Mentoring as Coachingمنتورینگ مبتنی بر مهارت ) . ۳

( Strategic Coachمنتور مدرن دیگر یک »مشاور« نیست، بلکه یک »کوچ راهبردی« )
کند: با پرسیدن  استفاده می سقراطی روشهای خود، از حل است. او به جای تحمیل راه

های اده از دانش روز و بینشکند تا خودش با استفسؤالات دقیق، منتی را وادار می
 حل خلاقانه را کشف کند.بنیادی منتور، راه



این مدل در واقع به دنبال انتقال »تفکر رشد«  ذهنی: پذیریانعطاف  انتقال •
(Growth Mindsetاست. منتور با تعریف شکست )های خود، به  ها و دشواری

توانایی  دهد که شکست بخشی از فرآیند است و او بایدجوان نشان می
 »بازگشت به عقب، تحلیل شکست و بازطراحی« استراتژی را پیدا کند.

 های مدرن سازی استراتژیک در سازمانفصل سوم: پیاده

بعدی است که از پشتیبانی  انتقال موفق تجربه در عصر شتاب نیازمند یک استراتژی سه
 برد: فناوری نیز بهره می 

 ( Captureثبت و مستندسازی هدفمند دانش ). ۱

ها باید سیستمی برای تجربه دیگر نباید شفاهی و وابسته به حضور افراد باشد. سازمان 
های ( ایجاد کنند، اما نه با پر کردن فرم Tacit Knowledgeثبت »دانش پنهان« ) 

 کننده. این کار باید با حداقل اصطکاک انجام شود: خسته

های ویدیویی کوتاه صاحبه ضبط م (:Storytelling Digital)  دیجیتال گریروایت  •
(Micro-Video با رهبران. در این ویدیوها، به جای توضیح فرآیندها، باید بر )

های بنیادی تمرکز شود )مانند: »لحظه کلیدی که تصمیم گرفتیم خط انتقال بینش
 هایی را نادیده گرفتیم و چرا؟«(.تولید را به کلی عوض کنیم، چه داده

( که  Wikiایجاد یک فضای داخلی )مانند  داخلی: هایویکی و  دانش« »دیوارهای •
( و  Lessons Learnedهای آموخته شده« )به طور خاص برای ثبت »درس 

های ها باید به سادگی و در قالب الگوهای شکست طراحی شده باشد. این دانش
 قابل جستجو برای همه در دسترس باشند.

 (Matchmakingت هوشمندانه ) سازی و مطابقشخصی. ۲

های منتورینگ باید بسیار هدفمند باشند. اتصال تصادفی بر اساس سابقه شغلی، برنامه
 اتلاف وقت است. 

درجه و  ۳۶۰های استفاده از ارزیابی (:Mapping Skill) مهارت بردارینقشه •
ریت  برداری دقیق از نیازهای منتی. آیا او در مدیهای عملکرد برای نقشهداده

 Fundamental( نیاز به منتور دارد یا در تحلیل ریسک )Soft Skillتعارض )
Knowledge ؟) 

های مبتنی  های بزرگ از سیستمبرخی سازمان  تطبیق: برای  هاالگوریتم از استفاده •
کنند که منتورها را نه بر اساس عنوان شغلی، بلکه  بر هوش مصنوعی استفاده می

که منتی به آن نیاز  بنیادی هایمهارت و ذهنی مدل رفتاری،  تناسببر اساس 



دهند )مثلًا تطبیق فردی که نیاز به جسارت در مذاکره دارد دارد، با هم تطبیق می
 با منتوری که در تاریخچه خود سوابق مذاکرات سخت و موفق دارد(.

 (Reward  &Evaluationپاداش و ارزیابی تأثیر ). ۳

ح شغل و ارزیابی عملکرد مدیران باشد تا جدی منتورینگ باید بخشی رسمی از شر 
 گرفته شود. 

بزرگداشت عمومی  (:Rewards Intangible) شناختی  و غیرمالی هایپاداش  •
منتورها به عنوان »معماران آینده سازمان« و اضافه کردن منتورینگ موفق به  

 های مدیریتی. ( در ترفیعKPIعنوان یک شاخص کلیدی عملکرد )
ارزیابی برنامه منتورینگ نباید فقط بر اساس  منتی: وفقیتم اساس بر سنجش •

های کلیدی زیر  تعداد جلسات برگزار شده باشد، بلکه باید با سنجش شاخص 
 انجام شود: 

o منتی حفظ نرخ  (Rate Retention Mentee:)  ،کارکنانی که منتور دارند
 تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارند. 

o ها گیری بهبود عملکرد منتیاندازه استراتژیک: ایهپروژه  در عملکرد بهبود
 هایی که در ابتدا ضعف داشتند. در حوزه 

 (M&Rفصل چهارم: حیات مجدد تجربه در دنیای تجهیزات )

انتقال تجربه در حوزه نگهداری و تعمیرات، به دلیل ماهیت فیزیکی تجهیزات، یک مثال 
جدید است. در اینجا، سؤال اصلی های های قدیمی و دادهزیستی مهارتعالی از هم

های »تعمیر و  این است: آیا »شم  فنی« یک تکنسین باتجربه، در برابر خروجی الگوریتم
 ( هنوز ارزش دارد؟Predictive Maintenanceبینانه« )نگهداری پیش

 بینانه"الف( تغییر پارادایم از "واکنشی" به "پیش 

های افزارهای مدیریت دارایی رها و نرم(، حسگIIoTبا ورود اینترنت اشیا صنعتی )
 کاملًا تغییر کرده است: M&R(، مدل EAMسازمانی )

کنیم تا یک پمپ خراب شود، بلکه  دیگر صبر نمی  واکنشی: تعمیرات مرگ .1
بینی های لرزش، دما یا مصرف انرژی، زمان دقیق خرابی محتمل را پیشداده
( را  Troubleshootingانسی« )یابی اورژ های »عیب کنند. این امر، مهارتمی
 اهمیت کرده است.کم

تجهیزات مکانیکی امروزی صرفاً از فولاد و   فیزیکی:-سایبری هایسیستم ظهور .2
یابی در افزار هستند. عیبها ترکیبی از مکانیک، الکترونیک و نرمسیم نیستند؛ آن



ریزی  کننده منطقی قابل برنامهیک موتور پیشرفته، نیازمند فهم کدنویسی کنترل
(PLC.است ) 

 کندب( ارزشی که تجربه فنی کلاسیک حفظ می

هایی را پوشش  (، بخشSenior Techniciansهای باتجربه )سینتجارب گذشته تکن
 ها به تنهایی از آن عاجزند: دهند که دادهمی

حسگرها فقط ناهنجاری را گزارش   (:Context) بستر و پنهان فیزیک درک •
تواند با شنیدن صدای غیرعادی، بوی خاص یا  دهند، اما تکنسین باتجربه میمی

تر از ( را سریع Root Cause) ایریشه علتظره، مشاهده الگوی سایش غیرمنت
الگوریتم تشخیص دهد. این »شم  فنی« که محصول هزاران ساعت کار با  

( سریع و قوی از نحوه  Mental Modelتجهیزات است، در واقع یک مدل ذهنی )
 عملکرد فیزیک در شرایط نامتعارف است. 

های  ط اضطراری که سیستمدر زمان قطع برق یا شرای بحران«: »لحظه هایمهارت  •
گیری سریع و استفاده از ابزارهای دستی و  اند، توانایی تصمیمداده از کار افتاده

تواند فاجعه را دفع  دانش بنیادی مکانیک و الکتریک، تنها چیزی است که می
 کند.

 : منتور به عنوان تحلیلگر داده میدانیM &Rج( بازتعریف منتورینگ 

 باید به یک فرآیند دو طرفه تبدیل شود:  M&Rمنتورینگ در حوزه 

آموزش به   قدیمی: منتورهای به (Literacy Data) داده  سواد انتقال .1
، تا بتوانند بینش  IIoTهای باتجربه برای خواندن و تفسیر داشبوردهای تکنسین

 های عددی تلفیق کنند.خود را با داده
فهمند، اما ها را میان دادهجوان ها(:)منتی جوانان به بنیادی« یابی»علت  انتقال .2

ها هستند. منتور باید به  اغلب فاقد دانش بنیادی فیزیک و مکانیک پشت داده
آن پیچ در این  چراجای آموزش نحوه سفت کردن یک پیچ، آموزش دهد که 
 شرایط سست شده است )تحلیل ارتعاش، خستگی مواد(. 

3. CoP ها از ایجاد فضاهایی که در آن تکنسین فنی(: تمرین های)انجمن  فنی
های عجیب« را به اشتراک ها و ویدیوهایی از »خرابی های مختلف، عکسسایت 
گذارند تا دانش جمعی سازمان در مورد الگوهای شکست غیرمعمول )که  می

 اند( افزایش یابد.ها هنوز آن را یاد نگرفتهالگوریتم

 

 های مدرن زمانسازی استراتژیک در سافصل پنجم: پیاده



بعدی است که از پشتیبانی  انتقال موفق تجربه در عصر شتاب نیازمند یک استراتژی سه
 برد: فناوری نیز بهره می 

 ( Captureثبت و مستندسازی هدفمند دانش ). ۱

ها باید سیستمی برای تجربه دیگر نباید شفاهی و وابسته به حضور افراد باشد. سازمان 
های ( ایجاد کنند، اما نه با پر کردن فرم Tacit Knowledgeثبت »دانش پنهان« ) 

 کننده. این کار باید با حداقل اصطکاک انجام شود: خسته

های ویدیویی کوتاه ضبط مصاحبه  (:Storytelling Digital)  دیجیتال گریروایت  •
(Micro-Video با رهبران. در این ویدیوها، به جای توضیح فرآیندها، باید بر )

های بنیادی تمرکز شود )مانند: »لحظه کلیدی که تصمیم گرفتیم خط نشانتقال بی
 هایی را نادیده گرفتیم و چرا؟«(.تولید را به کلی عوض کنیم، چه داده

( که  Wikiایجاد یک فضای داخلی )مانند  داخلی: هایویکی و  دانش« »دیوارهای •
( و  Lessons Learnedهای آموخته شده« )به طور خاص برای ثبت »درس 

های ها باید به سادگی و در قالب الگوهای شکست طراحی شده باشد. این دانش
 قابل جستجو برای همه در دسترس باشند.

 (Matchmakingسازی و مطابقت هوشمندانه ) شخصی. ۲

منتورینگ باید بسیار هدفمند باشند. اتصال تصادفی بر اساس سابقه شغلی، های برنامه
 اتلاف وقت است. 

درجه و  ۳۶۰های استفاده از ارزیابی (:Mapping Skill) مهارت بردارینقشه •
برداری دقیق از نیازهای منتی. آیا او در مدیریت  های عملکرد برای نقشهداده

 Fundamentalدارد یا در تحلیل ریسک )( نیاز به منتور Soft Skillتعارض )
Knowledge ؟) 

های مبتنی  های بزرگ از سیستمبرخی سازمان  تطبیق: برای  هاالگوریتم از استفاده •
کنند که منتورها را نه بر اساس عنوان شغلی، بلکه  بر هوش مصنوعی استفاده می

ن نیاز که منتی به آ بنیادی هایمهارت و ذهنی مدل رفتاری،  تناسببر اساس 
دهند )مثلًا تطبیق فردی که نیاز به جسارت در مذاکره دارد دارد، با هم تطبیق می

 با منتوری که در تاریخچه خود سوابق مذاکرات سخت و موفق دارد(.

 (Reward  &Evaluationپاداش و ارزیابی تأثیر ). ۳

جدی  منتورینگ باید بخشی رسمی از شرح شغل و ارزیابی عملکرد مدیران باشد تا
 گرفته شود. 



بزرگداشت عمومی  (:Rewards Intangible) شناختی  و غیرمالی هایپاداش  •
منتورها به عنوان »معماران آینده سازمان« و اضافه کردن منتورینگ موفق به  

 های مدیریتی. ( در ترفیعKPIعنوان یک شاخص کلیدی عملکرد )
باید فقط بر اساس ارزیابی برنامه منتورینگ ن منتی: موفقیت اساس بر سنجش •

های کلیدی زیر  تعداد جلسات برگزار شده باشد، بلکه باید با سنجش شاخص 
 انجام شود: 

o منتی حفظ نرخ  (Rate Retention Mentee:)  ،کارکنانی که منتور دارند
 تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارند. 

o ها د منتیگیری بهبود عملکراندازه استراتژیک: هایپروژه  در عملکرد بهبود
 هایی که در ابتدا ضعف داشتند. در حوزه 

 گیری: منتور، معمار توانمندسازی استراتژیک نتیجه

اهمیتی تجربه، بلکه شاهدی هایش نه نشانه بیداند که دغدغهراد اکنون میممهندس 
در انتقال آن است. عصر شتاب، تجربه را از یک دارایی  استراتژیک بازنگریبر نیاز به 
تبدیل کرده است که باید به درستی فعال شود. این   استراتژیک اهرمیک ثابت به 

سازی همزمان  ها در گرو فعالتحول مستلزم درک عمیق این نکته است که بقای سازمان 
 )فناوری( است.  عرض)تجربه( و  عمق

های بنیادی  دهند، تجارب گذشته در حوزه در شرایطی که تغییرات با سرعت نور رخ می
گیری، الگوهای شکست( حکم لنگر کشتی را دارند؛ آنها  اخلاق، شهامت تصمیم)رهبری، 

نمای اخلاقی و استراتژیک سازمان را تثبیت ثباتی کامل جلوگیری کرده و قطب از بی
، تنها از خطی تفکر برابر در سیستمی تفکرهای ذهنی اساسی، مانند کنند. این مدلمی

 شوند.ن منتقل میگری رهبراطریق گفتمان عمیق و روایت 

در حوزه فنی نیز، »شم  فنی« به یک توانایی هیبریدی )ترکیب تجربه و داده( تبدیل 
 یابکم الگوهای تشخیص نظامشده است. این شم  دیگر یک راز مبهم نیست، بلکه یک 

افزایی، کند. این همهای حسگرها را در بستر واقعیت فیزیکی تفسیر میاست که داده
تواند منجر به تصمیمات کورکورانه ها« را که مین بیش از حد به دادهریسک »اطمینا

 ریسک مدیریتبینانه صرف، به دهد و در نهایت، به جای تعمیر پیش شود، کاهش می
 شود. منتهی می ( Management Risk Proactive)  نگرپیش

رآیند خطی و برای به کارگیری این لنگر در طوفان شتاب، باید مدل منتورینگ را از یک ف
( و سیستمی CoPای )(، شبکهReverse Mentoringکلاسیک، به یک سیستم دوطرفه )

(Mentoring as Coaching  ارتقاء دهیم. این ارتقاء باید به طور ساختاریافته در سه )
)با  ساختار)با ترویج تواضع و یادگیری دوطرفه(،  فرهنگدهی شود: سطح سازمان 
 )با ثبت دانش پنهان از طریق روایتگری دیجیتال(. فناوریو های تمرین( ایجاد انجمن 



اند این پل را میان دانش عمیق دیروز و ابزارهای نوآورانه امروز  هایی که توانستهسازمان 
اند، بلکه از آن به عنوان سکوی  بسازند، نه تنها از بحران شتاب جان سالم به در برده

اند. در نهایت، آور استفاده کرده د و تابپرش برای توسعه نسل بعدی رهبران توانمن
  ظرفیتها نیست؛ بلکه درباره انتقال منتورینگ در عصر شتاب، دیگر درباره انتقال پاسخ 

ها، میراثی پایدارتر از هر ابزار یا  است که این ویژگی پذیریانعطاف و سازگاری تفکر،
دانش را تضمین  (litySustainabi) ماندگاریفناوری گذرا خواهد بود. این رویکرد، 

 سازد. استراتژیک می توانمندسازی معمارانکند و از مدیران با تجربه، می
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