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خلاصه کتاب از خوب به عال
«حرف حساب کتاب «از خوب به عال

خلاصه کتاب از خوب به عال نوشته جیم کالینز به ان سوال پاسخ مدهد که «آیا
یک شرکت خوب متواند عال شود؟» و اگر پاسخ مثبت است «چطور متواند؟»
کالینز با کمک تحقیقات و تحللهای گسترده به تعدادی اصول ثابت دست یافته
است که به گروه محدودی از شرکتها کمک مکند از دیگران متماز شوند و همیشه

عملکرد فوقالعادهای در بازار داشته باشند.

 

فصل اول کتاب از خوب به عال - تعن اصول عال ودن
جیم کالینز و تیم تحقیقاتیاش کار خود را با 1435 شرکت خوب آغاز کردند، عملکرد
ررسی کردند و 11 شرکت را پیدا کردند که از خوب به عال آنها در طول 40 سال را
تبدل شده ودند: از جمله آبات، سرکِتسیتی، فانیمای، ژیلت، کیمرلکلارک،

کراگر، نوکور، فیلیپموریس ، پیتنیباز، والگرینز و وِلزفارگو. ان شرکت‌ها:
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15 سال بازده سهام انباشته مساوی/کمتر از بازار داشتند.

نقطه تحول مشخص داشتند.

در 15 سال دوم بازده سهام انباشته حداقل سه رار معمول بازار داشتند.

ان گروه 11 موردی از شرکتها با دو گروه کنترل شامل شرکتهای دیگر مقایسه
شدند. اولن گروه کنترل در صنعت مشابه فعالیت داشت که همان شرایط را داشتند،
اما جهشی پیدا نکرده ودند و گروه کنترل دوم شامل «شرکتهای ناپایدار» ود که
جهشیافته ودند، اما نتوانسته ودند عملکرد خوبشان را حفظ کنند و پایدار بمانند.

چرا سع مکنید از همان اول عال باشید؟ یافتهها نشان مدهد ساخت شرکت
عال به تلاش خیل بیشتر از ساخت شرکت خوب نیاز ندارد و حتی روند رسیدن از
خوب به عال جالبتر است و نتاج هتری خلق مکند. درهرصورت، وقتی شرکت
سع رای افرادش مهم است، افراد هم به طور طبیع کند کهروی مواردی تمرکز م

مکنند شرکت را به حد عال رسانند.

 

فصل دوم کتاب از خوب به عال - رهری سطح 5
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روازی شغلبلند
رهران سطح 5 رویاهای زرگ رای شرکتهایشان دارند (نه رای خودشان). آنها
وسواسگونه دنبال کسب نتاج، تعن معیارهای دقق و ارائه راهکارهای تزلزلناپذر
هستند و سرسختی پنهانی رای انجام کارهای لازم رای رساندن سطح شرکت از خوب

به عال دارند.

آنها نماد سندروم پنجره و آینه هستند. هنگام که کارها خوب پیش مرود، از
پنجره به رون نگاه مکنند و ان موفقیت را مدون عوامل خارج از خود مدانند.
اگر هم نمتوانند عوامل رونی موفقیت را ببینند، آن را به شانس ربط مدهند.
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وقتی هم کارها بد پیش مرود، در آینه نگاه مکنند، خودشان مسئولیت آن را
مپذرند و هرگز بدشانسی را مقصر روند بد کارها نمدانند.

توجه کنید که شرکتهای خوب تا عال رهرانی معروف و خارج از خود نداشتند، بلکه
10 مورد از ان 11 شرکت، مدرعاملهای خود را از درون شرکت انتخاب کرده ودند،
درحالکه شرکتهای گروههای کنترل  6رار بیشتر مدران خود را از خارج شرکت

انتخاب مکردند.

 

فروتنی فردی
رهران سطح 5 نفس و خودخواهی خود را کنار مگذارند و ر منافع بلندمدت شرکت
تمرکز مکنند. آنها «فروتنی اثرگذاری» دارند و درباره شرکت صحبت مکنند، نه
دربــاره خودشــان. آنهــا نســبت بــه تمجیــد افــراد از خودشــان یتفــاوت هســتند،
فخرفروشی نمکنند و رای انگزه دادن به دیگران به معیارهای الهامبخش تکیه
مکنند، نه ر کارزمای خودشان. آنها جانشینانی تربیت مکنند تا شرکت بدون

وجود خودشان هم عال باق بماند.

رعکس، شرکتهای ناپایدار رهران بااستعداد اما خودمحور دارند که جهش عملکردی
آنها با گذر زمان رنگ مبازد.

 

شناسای رهران احتمال سطح 5
درحالکه هچ تحقق قاطع درباره روش رورش رهران سطح 5 وجود ندارد، کالینز
توصیه مکند دنبال موقعیتهای باشید که نتاج خارقالعادهای رقم خورده است،
اما هچکس رای زدن ان اعتبار به نام خودش پیشقدم نمشود. در چنن حالتی

بهاحتمال زیاد با یک رهر سطح 5 در آن کسبوکار روبهرو هستید.
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اول چه کسی، بعد چه چزی
شرکتهای خوب تا عال بهجای تعن یک رویا و استراژی زرگ و کل و سپس
جذب افراد رای تحقق آنها، اول افراد مناسب را استخدام مکنند و سپس مسر

کارشان را مشخص مکنند.

 

فصل سوم کتاب از خوب به عال - اول افراد مناسب، سپس
مسر/استراژی

رهران سطح 5 ابتدا ر یافتن افراد مناسب تمرکز مکنند (یعنی بازیکنان درجهیک
ژی را طراحرای مبارزه با چالشها دارند) و سپس استرا قاطع تیم که تصمیم
مکنند. مثلا، دوید مَکسول، مدرعامل فانیمای استراژی خود را کنار گذاشت و
اول تیم مناسی تشکل داد. او ان روند را زمانی پیش گرفت که هیاتمدره به او
فشار مآوردند، شرکت 56 میلیارد دلار قرض داشت و در هر روز کاری یک میلون

دلار ضرر مکرد.

رعکس، شرکتهای گروه کنترل ابتدا رویای شرکت را تعریف مکنند و سپس افراد را
در مسر دستیای به آن قرار مدهند. شاید رهران آنها افراد بااستعدادی باشند،
اما بیشتر تمال دارند از کمک دیگران استفاده کنند تا انکه مدران قوی رورش
دهند. پس هر وقت ان رهران شرکت را ترک کنند، ان مدل دیگر کارای ندارد و از

هم مپاشد.

هچ مدرک وجود نداشت که نشان دهد ایجاد ساختار پاداشدهی به مدران
(بهصورت نقدی، سهام، حقوق یا تشویقها) در انقال شرکت از خوب به عال کمک
مکند. پاداش مناسب کمک مکند تا افراد مناسب را استخدام و حفظ کنید.
بـاانوجود، وقتـی مـدران منـاسی داشتـه باشیـد، رفتارشـان بـه مـدل پـاداشدهی
وابسته نیست و تمال ذاتی آنها به رتر و عال ودن تضمن مکند که هترن

آنچه در توان دارند را ارائه دهند.
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در مورد افرادتان سختگر باشید، نه یرحم
شرکتهای خوب تا عال در تصمیمات مروط به افرادشان و هنگام ایجاد تیمهای
اجرای رتر سختگری مکنند. باانوجود، روشهای بازسازی یپایان و یرحمانه
ر بیشتر از شرکتهای خوب تا عالرا 5 ندارند. در شرکتهای گروه کنترل، اخراج

است. کالینز 3 اصل کارردی رای سختگری پیدا کرده است:

وقتی شک دارید، استخدام نکنید و به جستجو ادامه دهید. سرعت شرکت رای
جذب تعداد کاف از افراد مناسب را مشخص کنید.

اگر نیاز به تغر افراد دارید، ان کار را انجام دهید. واضح است که قرار دادن فرد
رای شروع کار است. شرکتهای خوب تا عال ن گزینههتر ،مناسب در مکان مناسب
یک الگوی دوقطی دارند: یا افرادشان مدت‌ها با آنها ممانند یا در صورت نود
تناسب فورا آنها را ترک مکنند. رای ارزیای اینکه آیا فردی متواند در تیمتان

بماند، باید از خود رسید:

آیا دوباره ان فرد را استخدام مکنید؟

اگر قرار باشد فرد شرکت را ترک کند، ناامید مشوید یا خیالتان راحت مشود؟

هترن افراد خود را مسئول هرهرداری از زرگترن فرصتها کنید، نه حل زرگترن
مشکلات. اگر مشکلاتان را مفروشید، هترن افرادتان را نفروشید.

 

سه حقیقت ساده
رویکرد «اول چه کسی، سپس چه چزی» بهخاطر ان سه حقیقت ساده نتیجه

مدهد:

1. اگر اول «چه کسی» را مشخص کنید و بعد «چه چزی» را به ان معنی است که
افراد رای ط کردن یک مسر مشخص استخدام نمشوند، در نتیجه راحتتر با
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تغرات رونی کنار مآیند و در صورت لزوم مسرشان را عوض م‌کنند.
2. افراد مناسب از قل انگزه ذاتی دارند تا هترن نتاج ممکن را به دست آوردند و
بخشی از چزی عال باشند. پس، هچ مشکل رای مدریت و انگزه دادن به ان

افراد نخواهید داشت.
3. اگر افرادتان مناسب نباشند، حتی با داشتن هترن مسر موفق نمشوید.

 

فصل چهارم کتاب از خوب به عال - با حقاق خشن روبهرو
شوید، اما هرگز ایمانتان را از دست ندهید

شرکتهای خوب تا عال فقط یک رویا را دنبال نمکنند. آنها مدام مسرشان را
باتوجهبه حقاق خشن و با 2 روش منظم تفکر اصلاح مکنند:

1. در تمام تصمیماتشان حقاق خشن را در نظر مگرند.
2. یک روش ساده اما روشنگر (اصل جوجهتیغ) رای همه تصمیمات خود دارند.

 

مقابله با حقاق خشن...
رهـران خـوب تـا عـال محیطـ ایجـاد مکننـد کـه در آن حقیقـت شنیـده مشـود.
رعکـس، اگـر شرکـت رهـران کارزمـاتیک و رافـاده داشتـه باشـد و بهجـای تمرکـز ـر
واقعیت‌ها ر آنها تمرکز کند، به دردسر مافتد. رای داشتن محیط سرشار از

حقیقت باید از 4 روش زر کمک بگرید:

ران شرکتهای خوب تا عالری کنید؛ نه با پاسخ دادن. رهرسیدن ره 1. با سوال
مدانند که همه پاسخها را نمدانند. آنها سوالات درستی مرسند که منجر به

هترن بینشها مشود و در جلسات غررسم با واقعیتها آشنا مشوند.
2. در گفتگو و بحث شرکت کنید، نه در اجبارها. شرکتهای خوب تا عال گفتگوهای
عمیق دارند و مدران قدرتمندشان با هم بحث و مناظره مکنند تا هترن پاسخها

را بیابند. سرانجام نز همگ از تصمیم نهای حمایت مکنند.
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3. بدون مقصر کردن کسی، مشکلات را تحلل کنید. ان روش از شناخت و یادگری
حمایت کرده و محیط رای شنیدن حقیقت فراهم مکند.

4. مکانزم «رچم قرمز» ایجاد کنید. شرکتهای خوب تا عال اطلاعات بیشتری
نسبت به شرکتهای گروه کنترل ندارند، اما به اطلاعات مهم توجه مکنند. مفهوم
رچم قرمز به معنی تبدل اطلاعات به بازخوردی است که نمتوان آن را نادیده گرفت

و حتما به آن توجه مشود.

 

... با ایمانی تزلزلناپذر
نوع احساس سرخوشی در شرکتهای خوب تا عال وجود دارد، زرا به روزی تعهد

دارند، با حقاق روبهرو مشوند و قویتر و مقاومتر ظاهر مشوند.

همه آنها نماد «پارادوکس استاکدِل» هستند و ایمان دارند که در نهایت روز
خواهند شد و همزمان در رویاروی با خشنترن واقعیتهای موجود، نظم و انضباط
خاص از خود نشان مدهند. آن‌ها خوشبینی یاساس ندارند و فکر نمکنند همه

چز خودبهخود درست خواهد شد.

 

اصل جوجهتیغ - فصل پنجم کتاب از خوب به عال
ان ایده ر اساس یک داستان ونانی بنام جوجهتیغ و روباه شکل گرفته است.
روباه اهداف زیادی را دنبال مکند و جهان را پیچیده، راکنده و چند تکه مبیند.
رعکس، جوجهتیغ جهان را در یک ایده یا اصل ساده خلاصه مکند که همه

کارهایش را هدایت مکند.

شرکتهای خوب تا عال در 2 حوزه با دیگران تفاوت استراژیک دارند:

ـره متحـدالمرکز طراحــق از سـه داـر اسـاس شنـاخت عم ژیهای خـود را1. اسـترا
مکنند.
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2. مفهوم ساده و شفاف را مشخص مکنند که هدایتگر همه تلاشهایشان است.

 

سادگ به کمک سه داره
اصل جوجهتیغ در قاطع ان 3 داره قرار دارد:

1. کاری که متوانید در آن هترن دنیا باشید. اصل جوجهتیغ یک هدف/استراژی/
قصد/رنامه رای هترن ودن نیست، بلکه شناخت چزی است که متوانید در آن
هترن باشید. همچنن شناخت مواردی که نمتوانید در آنها هترن باشید هم
بسیار مهم است. باید از «نفرن شایستگ» فاصله بگرید، زرا فقط به ان دلل که
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کاری کسبوکار اصل شما است، به ان معنی نیست که متوانید در آن هترن
باشید

2. آنچه موتور اقتصادی شما را به حرکت در مآورد. شرکتهای خوب تا عال یک
فرمول واحد کشف کردهاند (سود بهازای هر x) که اثر زیادی ر اقتصادشان دارد و ان

x متواند کارمندان، منطقه جغرافیای، مشتریان، مصرفکنندگان و غره باشد
3. چزی که واقعا به آن علاقه دارید. ان مورد به رانگیختن اشتیاق ربط ندارد،
بلکه درباره کشف چزی است که ان اشتیاق را در شما ایجاد مکند؛ چه محصولتان

باشد، چه صنعت و چه اهداف شرکت.

 

یک فرایند تکراری
شفافسازی اصل جوجهتیغ یک فرایند تکراری و زمانر است. شرکتهای خوب تا
عال به طور متوسط 4 سال رای شفافسازی ان اصل تلاش مکنند. باانحال،

وقتی آن را درک مکنند، حقیقت ان اصل غرقالانکار است.

ان فرایند شامل تکرار ان 4 مرحله ر اساس آن سه داره متحدالمرکز است. باید
گروهی از 5-12 فرد مناسب تشکل دهید که به طور مرتب با هم جلسه داشته

باشند، بحث و گفتگو کنند و ان 4 مرحله تکراری را اجرا کنند:
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فصل ششم کتاب از خوب به عال - فرهنگ انضباط
اکثـر اسـتارتاپهای موفـق بـه شرکتهـای عـال تبـدل نمشونـد زـرا هنگـام رشـد،

کاغذبازی و قوانن هوده را جایگزن نود صلاحیت و انضباط مکنند.

 

رای جلوگری از وروکراسی، سلسلهمراتب و کنترلهای بیش از حد، با کمک افراد،
فکر و عمل منظم یک فرهنگ انضباط ایجاد کنید. فرهنگ انضباط را با اخلاق کارآفرینی

ترکیب کنید تا به عملکرد عال رسید.
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ان فرمول چند نکته دارد:

1. فرهنـگ شرکـت را حـول محـور آزادی عمـل و مسـئولیتپذری در یـک چـارچوب یـا
سیستم مشخص با مولفههای شفاف طراح کنید.

2. فقط افراد منظم را استخدام کنید که رای انجام مسئولیتهایشان حاضر به تلاش
بیش از حد هستند. بهانترتیب، شما فقط باید سیستمها را مدریت کنید، نه

افرادتان را.
3. فرهنگ نظم و انضباط ایجاد کنید، نه انکه ظالم و مستبد باشید. شرکتهای
خـوب تـا عـال رهـران سـطح 5 دارنـد کـه فرهنـگ نظـم و انضبـاط پایـدار را توسـعه
مدهند، درحالکه شرکت‌های ناپایدار رهرانی دارند که سع مکنند خودشان با

زورگوی به سازمان نظم ببخشند.
4. متعصبانه به اصل جوجهتیغ پایبند باشید. فقط کارهای را شروع کنید یا انجام
دهید که در نقطه قاطع 3 داره قرار مگرند. از انجام هر کاری هرچند زرگ و
جذاب خارج از ان نقطه اجتناب کنید. فهرست «کارهای که باید متوقف شوند» هم
ع خود را در 1-2 حوزه مهم و سازگار با اصل جوجهتیغتهیه کنید تا بتوانید همه منا

به کار گرید.

 

فصل هفتم کتاب از خوب به عال - فناوریهای شتابدهنده
شرکتهای خوب تا عال نظر متفاوتی درباره فناوری دارند:
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فناوری را شتابدهنده حرکت مدانند، نه خالق حرکت. 80 درصد مدران خوب تا
عال فناوری را یک از 5 عامل رتر در تحول شرکت نمدانند. فناوری نمتواند آغازگر
تحول باشد، بلکه فقط متواند به حرکت شتاب بیشتری بدهد. شرکتهای خوب تا
کنند. اگر فناوری با اصل جوجهتیغبادقت فناوری مناسب خود را انتخاب م عال
شرکت همخوانی داشته باشد، کاملا از آن استفاده مکنند و در بهکارگری آن پیشرو

مشوند.

از دام فناوری اجتناب مکنند. شرکت‌های خوب تا عال در مبادلات خود ر فناوری
بهعنوان یک عامل کلیدی تمرکز نمکنند. آنها به  روندهای زودگذر فناوری واکنش
نشان نمدهند، بلکه فقط ر اصل جوجهتیغ خود تمرکز مکنند و فناوری را فقط

یک از ازارها یا محرکهای سرعت بخشیدن به نتاج مدانند.

رعکسِ شرکتهای گروه کنترل که خیل از آنها از ترس عقب ماندن از دیگران به
فناوری روی آوردهاند، شرکتهای خوب تا عال از اشتیاق درونی و عمق خود رای
رتری و خلاقیت انگزه مگرند. آنها نگاهی کل به فناوری دارند و هنگام استفاده از

آن اعتدال و توازن را رعایت مکنند.

 

فصل هشتم کتاب از خوب به عال - چرخ لنگر و چرخه عذاب
انقال از خوب به عال یک فرایند یکشبه نیست و یک عامل مشخص رای موفقیت
زرگ وجود ندارد، بلکه مجموعهای از چندن گام و عامل بههموسته که یکدیگر را
قــویت مکننــد، بــاعث مــوفقیت مشونــد: درســت مثــل یــک چــرخ لنگــر کــه
مرحلهبهمرحله مچرخد و حرکت ایجاد مکند. معمولا شرکتها تا بعد از دیدن

حقاق و نتاج از تحول خودآگاه نمشوند.

یک یافته جالب ان ود که شرکتهای خوب تا عال نیازی نداشتند با مسائل از
جملـه تعهـد، سازگـاری و انگزهبخشـی دسـتوپنجه نـرم کننـد، زـرا بـه خـاطر شرایـط

مناسب، ان مشکلات خودبهخود حل شده ود.
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ــا ــد. آنه ــروع نمکنن ــدف ش ــوم ه ــا اعلام عم ــان را ب ــولا کارش ــا معم شرکته
ج را بـه افرادشـان معرفـچرخاننـد و اقـدامات و نتـامرحلهبهمرحلـه چـرخ لنگـر را م
م‌کنند. وقتی افراد نتاج و توان شرکت و شوه رنامهرزی را مبینند، به طور
طـبیع از آن حمـایت مکننـد. ازآنجـاکه چـرخ ـزرگ مسـر را مشخـص مکنـد، لازم

نیست مدام هدف را اعلام کنند یا افراد را با رویای سازمان همسو کنند.

 

رعکس ان روند در شرکت‌های گروه کنترل دیده مشود که گرفتار «چرخه عذاب»
هستند: ناگهان یک مسر/رنامه/رهر/ رویداد ظاهر مشود. هچ تغر و پیشرفتی
در حرکـت دیـده نمشـود، نتـاج ناامیدکننـده اسـت و افـراد بـدون درک و شنـاخت

درست واکنش نشان مدهند.
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در واقع، چرخ لنگر یک ایده بسیار پیچیده است: هریک از اجزا فشاری به ان چرخ
مآورد و همه قطعات مداوم و منسجم با هم کار مکنند تا حرکت و شتاب ایجاد

کنند و پیشرفت نهای را رقم زنند.

 

فصل نهم کتاب از خوب به عال - «از خوب به عال» و «ساختن
رای ماندگاری»

در واقع، کتاب از خوب به عال پیشدرآمد کتاب «ساختن رای ماندگاری» است.
ایده‌های کتاب «از خوب به عال» زمینه را فراهم مکند تا شرکتی را از یک استارتاپ
به نتاج زرگ و پایدار رسانید. درحالکه ایدههای کتاب «ساختن رای ماندگاری» از
ان هم فراتر مرود تا شرکتان را به کسبوکاری پایدار با ساختاری مثالزدنی تبدل

کند.

تفاوت اصل ان است که با چرخ لنگر از همان اول به حرکت و شتاب دست پیدا
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شوند که بتوانند ارزشهای مهم و هدفی وقتی ظاهر مکنید. شرکتهای رویام
فراتر از سود رای خود تعن کنند و همزمان با پیشرفت مداوم، ان ارزشها را حفظ
کنند. کالینز با ربط دادن ایدههای 2 کتاب نشان مدهد که باید با درک 3 داره
هدف زرگ و ارزشمند رای خود تعن کرده و نروی اتحادآور و قدرتمند رای

استفاده بیشتر و عمقتر از اصل جوجهتیغ ایجاد کنید.

امیدواریم از خواندن خلاصه کتاب از خوب به عال لذت رده باشید.

 

امیدواریم از مطالعه خلاصه کتاب از خوب به عال لذت رده باشید و ان کتاب
بتواند تاثر مفیدی در کسبوکار شما داشته باشد.

 

دانلود اینفوگرافیک کتاب از خوب به عال در یک صفحه
[button size="big" style="primary" text="دانلـود اینفـوگرافیک کتـاب خـوب بـه
"عـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال
link="https://dle.modiresabz.com/temp/GoodtoGreat-modiresabz.pdf"
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