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 HBR 2026 هاروارد بیزینس ریویو هیرشن نیرخآموضوع مهم در  01

 گردآوری تهیه و ترجمه : 

 حمیدرضا_خدمتگزار#

 
 

 یا سوپر تیم تیمابر -1

های قوی نیست؛ هاروارد بیزینس ریویو صرفاً درباره تشکیل تیم 0202ژوئن –در شماره می  Building Super teams اول موضوع

« های فردیهستار»بلکه درباره یک تغییر پارادایم در مدیریت است. ایده اصلی این است که در عصر هوش مصنوعی، مزیت رقابتی دیگر از 

ها، فناوری، ای از انسانآید؛ یعنی شبکهبه دست می (Super teams) هاتیمابرشود، بلکه از حاصل نمی« های کارآمدتیم»یا حتی 

 .کنندصورت یک سیستم یکپارچه ارزش خلق میداده و هوش مصنوعی که به

 تیمتفاوت تیم سنتی با ابر

 تیم سنتی تیمابر

 تقسیم کار بین افراد افزایی انسان و هوش مصنوعیهم

 وریتمرکز بر بهره تمرکز بر یادگیری و نوآوری

 دانش در افراد دانش در شبکه و اکوسیستم

 مراتبیمدیریت سلسله شدهرهبری توزیع

 حل مسائل جاری محورحل مسائل پیچیده و آینده
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 هاتیمپنج ویژگی ابر

 (Shared Purpose) هدف مشترک قدرتمند -1

 .دارندبخش و مشترک تیم فقط روی وظایف متمرکز نیستند؛ بلکه یک مأموریت الهاماعضای ابر

 :سؤال کلیدی

  ما برای چه ارزشی کنار هم هستیم؟ 

 تر از محیطیادگیری سریع -2

HBR کندتأکید می :  

 .سازمانی برنده است که سرعت یادگیری آن از سرعت تغییرات محیط بیشتر باشد

 :  طور مداومها بهتیمابر

 کنند، آزمایش می

 

 گیرند، بازخورد می

 گیرند، یاد می

  .کنندبازآفرینی میو خود را 

 AI استفاده هوشمند از -3

 :تیمدر ابر

AI کندتحلیل می.  

  .کندانسان تفسیر می

AI دهدپیشنهاد می.  

  .کندانسان قضاوت می

AI دهدسرعت می.  

  .آفریندانسان معنا می

 .جایگزین تیم نیست؛ بخشی از تیم است AI بنابراین

 تنوع شناختی -4

 .انداز افراد مشابه تشکیل نشده ها الزاماًترین تیمموفق

ها صمیمباعث افزایش کیفیت ت، مشتریان و شرکای بیرونی ، مدیران عملیاتی ، افراد خلاق ، تحلیلگران داده ، تخصصان فنی : م ترکیب

 .شودمی
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 اعتماد و امنیت روانی -5

 :  تیم باید بتواننداعضای ابر

 اشتباهات را بیان کنند، 

 های متفاوت ارائه دهند، ایده

  .فرضیات را به چالش بکشند

 .گیردبدون امنیت روانی، نوآوری پایدار شکل نمی

 سیستم زندهتیم را یک ابر HBR تر است این است کهبخشی که احتمالاً برای شما جالب:  با تفکر سیستمی این موضوع ارتباط

 .داند نه یک گروه کاریمی

 :در این نگاه

 مشترکهدف 

↓ 

 اعتماد

↓ 

 اشتراک دانش

↓ 

 یادگیری جمعی

 ↓ 

 نوآوری

 ↓ 

 خلق ارزش

 ↓ 

 نتایج پایدار

 .است کیفیت تعاملاتبنابراین عملکرد تیم حاصل عملکرد افراد نیست؛ حاصل 

نخواهد بود؛ رقابت ها در دهه آینده، رقابت میان شرکت:  ای که این شماره بر آن تأکید دارد این است کهنکته:   HBR  ترین پیاممهم

هایی خواهد بود که بتوانند دانش انسانی، فناوری و هوش مصنوعی را در یک سیستم یکپارچه به تیمهای یادگیرنده و ابرمیان اکوسیستم

  .ارزش تبدیل کنند

 سیستمی تفکرو  سازمان یادگیرنده، (Dynamic Capabilities) های پویاشایستگیاین دیدگاه بسیار نزدیک به مفاهیم 

 .کنیدهای توسعه و نوآوری سازمانی دنبال میاست که شما در طراحی مدل

  رهبری در عصر هوش مصنوعی -2

فراتر از « رهبری در عصر هوش مصنوعی»، موضوع Harvard Business Reviewمجله  May–June 2026در شماره 

ای دهد، نه صرفاً ابزارهمصنوعی ماهیت رهبری را تغییر میهوش استفاده از فناوری مطرح شده است. پیام اصلی این است که 

 .مدیریت را
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 :  در الگوی سنتی، مدیر کسی بود که، گیرنده تا معمار سیستماز مدیر تصمیم

 کرد؛آوری میاطلاعات را جمع

 کرد؛تحلیل می

 گرفت؛تصمیم می

 .کردبه دیگران ابلاغ می

ها توسط ماشین حلبینی و حتی پیشنهاد راهها، پیشآوری اطلاعات، تحلیل دادهاما با ظهور هوش مصنوعی، بخش قابل توجهی از جمع

ر آن ها دطراحی محیطی است که بهترین پاسخنیست، بلکه در « داشتن پاسخ»شود. در نتیجه ارزش مدیر دیگر در انجام می

 .تولید شوند

 در عصر هوش مصنوعی پنج نقش جدید رهبر

 (Learning Architect) معمار یادگیری -1

 .تر از رقبا یاد بگیردرهبر باید سازمانی بسازد که سریع

 :پرسش کلیدی

 شود؟چگونه دانش تولید، به اشتراک گذاشته و به تصمیم تبدیل می

 .شوددر این نگاه، مزیت رقابتی از یادگیری جمعی ناشی می

 طراح اکوسیستم همکاری -2

 .هاستکند؛ اما نوآوری هنوز محصول تعامل انسانهوش مصنوعی بسیاری از کارهای فردی را بهینه می

 :رهبر باید

 های همکاری ایجاد کند؛شبکه

 سیلوهای سازمانی را بشکند؛

 .ای بسازدرشتههای میانتیم

 رهبر معنا و اعتماد -3

 :تواندتواند اطلاعات تولید کند اما نمیهوش مصنوعی می

 تماد ایجاد کند؛اع

 الهام ببخشد؛

 .معنا خلق کند

 :بنابراین رهبران آینده باید بتوانند

 انداز خلق کنند؛چشم
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 افراد را حول یک هدف مشترک متحد نمایند؛

 .سرمایه اجتماعی سازمان را توسعه دهند

 مدیر تصمیمات پیچیده -4

 .بینی بسیار قوی استهوش مصنوعی در مسائل قابل پیش

 :ی کهاما در شرایط

 ها با هم تعارض دارند؛ارزش

 ذینفعان متعددند؛

 آینده مبهم است؛

 .رهبر باید قضاوت انسانی ارائه کند

 .کندحرکت می (Managerial Wisdom) خرد مدیریتیبه سمت « هوش تحلیلی»بنابراین مزیت مدیران از 

 رهبر تحول -5

 .کنند اما فرهنگ لازم برای استفاده از آن را ندارندفناوری را خریداری میها تأکید شده است که بسیاری از سازمان HBR در این شماره

 :وظیفه رهبر

 سازی ذهن کارکنان؛آماده

 های جدید؛توسعه مهارت

 مدیریت مقاومت در برابر تغییر؛

 .وکاربازطراحی مدل کسب

 ارتباط با چابکی و تعالی سازمانی

:  ه کردتوان چنین خلاصترین پیام این شماره را مید، مهمنکنری و توسعه سازمانی فعالیت میکه در حوزه تعالی، نوآو سازمانهاییاز منظر 

فرایندها  ها، هوش مصنوعی، دانش وها، دادهرهبر آینده کسی نیست که بیشترین اطلاعات را داشته باشد؛ بلکه کسی است که بتواند انسان

 .کندرا در یک سیستم منسجم و یادگیرنده به هم متصل 

ارکستراسیون »و مفهوم  ، سازمان یادگیرندهRADAR تفکر سیستمی، یکپارچگی دراین نگاه بسیار نزدیک به منطق 

د. در کنجای کنترل اجزاء، جریان یادگیری، همکاری و خلق ارزش را در کل اکوسیستم سازمان هدایت میاست؛ یعنی رهبر به« هاقابلیت

 .دهدارتقا می دیجیتال–های انسانینقش معماری سیستماز یک نقش مدیریتی به یک  در این شماره رهبری را HBRواقع، 

 افزایی انسان و هوش مصنوعیهم -3

عنوان یکی از افزایی انسان و هوش مصنوعی به، همHarvard Business Reviewمجله  0202ژوئن –در شماره می
های موفق، هوش مصنوعی پیام اصلی این بخش آن است که سازمانهای آینده مطرح شده است. ترین عوامل تحول سازمانمهم

ند. هوش گیرهای انسان به کار میو مکمل توانمندی« همکار شناختی»عنوان عنوان جایگزین نیروی انسانی، بلکه بهرا نه به
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ت؛ اما ی تکراری بسیار توانمند اسهابینی روندها و انجام فعالیتها، شناسایی الگوها، پیشمصنوعی در تحلیل حجم عظیمی از داده
ه های انسانی به انسان وابستهایی مانند قضاوت اخلاقی، خلاقیت، همدلی، رهبری، ایجاد اعتماد و درک پیچیدگیهمچنان در حوزه

 .است

ار گیرند. رشود که نقاط قوت انسان و هوش مصنوعی در کنار یکدیگر قکند که ارزش واقعی زمانی ایجاد میاین گزارش تأکید می
آوری اطلاعات و انجام امور روتین کرده و انرژی خود را بر نوآوری، حل در چنین شرایطی، کارکنان زمان کمتری را صرف جمع

کند؛ آنها باید کنند. از این منظر، نقش مدیران نیز تغییر میگیری راهبردی و تعامل با مشتریان متمرکز میمسائل پیچیده، تصمیم
 .صورت یک سیستم یکپارچه یاد بگیرند و تصمیم بگیرندنند که در آن انسان و هوش مصنوعی بهمحیطی ایجاد ک

ت که در یی اس«هاتیمابر»، مزیت رقابتی آینده نه در دسترسی به فناوری، بلکه در توانایی سازمان برای طراحی HBR از نگاه
گیری راهبردی را فراهم ن معنا، خلاقیت، قضاوت و جهتدهد و انساآنها هوش مصنوعی ظرفیت تحلیل و سرعت را افزایش می

هایی است که بتوانند همکاری مؤثر میان انسان و هوش مصنوعی را به یک وکار متعلق به سازمانسازد. بنابراین آینده کسبمی
 .قابلیت محوری تبدیل کنند

 بازطراحی محیط کار -4

عنوان یک تحول راهبردی در شیوه کار و چیدمان فیزیکی دفاتر مطرح شده و بهفراتر از تغییر « بازطراحی محیط کار»موضوع 
های کند که با گسترش دورکاری، هوش مصنوعی و همکاریها مورد توجه قرار گرفته است. این شماره تأکید مییادگیری سازمان

ه است. در مقابل، محیط کار آینده باید ب عنوان محلی برای انجام وظایف روزمره کمرنگ شدهدیجیتال، نقش سنتی دفتر کار به
 .بستری برای تعاملات انسانی، یادگیری، نوآوری، حل مسائل پیچیده و تقویت فرهنگ سازمانی تبدیل شود

هایی که کنند؛ مکانیا مراکز همکاری تبدیل می« های دانشیپردیس»های پیشرو دفاتر خود را به بر اساس این دیدگاه، سازمان
ویکرد، آیند. در این رگیری اعتماد متقابل در آنها گرد هم میرای تبادل ایده، توسعه خلاقیت، یادگیری جمعی و شکلکارکنان ب

 .شودها، بلکه در کیفیت تعاملات و تجربه کارکنان سنجیده میارزش محیط کار نه در تعداد میزها و اتاق

های چندمنظوره و توجه به های همکاری دیجیتال، محیطناوریپذیر، فاین مقاله همچنین بر ضرورت طراحی فضاهای انعطاف
های موفق آینده کسانی خواهند بود که بتوانند میان فضای فیزیکی، فناوری و ، سازمانHBR رفاه کارکنان تأکید دارد. از نگاه

ی، همکاری اکوسیستم یادگیر»ک به ی« محل انجام کار»سرمایه انسانی پیوندی یکپارچه ایجاد کنند. در نتیجه، دفتر کار از یک 
شود؛ تغییری که برای افزایش چابکی، جذب استعدادها و حفظ مزیت رقابتی در عصر هوش مصنوعی ضروری تبدیل می« و نوآوری

 .است

 عنوان مزیت رقابتییادگیری مستمر به -5

ییرات پرشتاب معرفی شده است. این ها در عصر هوش مصنوعی و تغترین مزیت رقابتی سازمانعنوان مهمیادگیری مستمر به
مان ها، فناوری یا مقیاس تولید استوار بود، اما امروز توانایی سازکند که در گذشته، مزیت رقابتی بیشتر بر داراییشماره تأکید می

ری، بازار و ، فاصله میان تغییرات فناوHBR شود. از نگاهتر از رقبا، عامل اصلی موفقیت و بقا محسوب میدر یادگیری سریع
یی موفق هاشوند؛ بنابراین سازمانسرعت منسوخ میهای فعلی بهقدری کوتاه شده است که دانش و مهارتانتظارات مشتریان به

 .خواهند بود که یادگیری را از یک فعالیت آموزشی مقطعی به یک قابلیت راهبردی و مستمر تبدیل کنند
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ها و ها را تحلیل کرده، از موفقیتطور مداوم تجربهها بهر آن کارکنان، مدیران و تیماین رویکرد مستلزم ایجاد فرهنگی است که د
ها درس بگیرند و دانش جدید را به اقدام تبدیل کنند. همچنین رهبران باید محیطی ایجاد کنند که کنجکاوی، آزمایشگری، شکست

لکه وری، بتنها ابزاری برای افزایش بهرهوش مصنوعی نهاشتراک دانش و یادگیری جمعی در آن تشویق شود. در این چارچوب، ه
های جدید است. پیام کلیدی این شماره آن است که در دنیای امروز، برندگان بستری برای تسریع یادگیری و توسعه شایستگی

ا به ارزش و تر از رقبسریع های خود راتر سازگار شوند و آموختهتر یاد بگیرند، سریعهایی هستند که بتوانند سریعواقعی سازمان
 .نوآوری تبدیل کنند

 قطعیتمدیریت در شرایط عدم -6

کند های رهبران آینده معرفی شده است. این شماره تأکید میترین شایستگیعنوان یکی از مهمقطعیت بهمدیریت در شرایط عدم
وش وکار تحت تأثیر تحول دیجیتال، هزیرا محیط کسبتوانند منتظر دستیابی به اطلاعات کامل بمانند، که مدیران دیگر نمی

 .طور مداوم در حال دگرگونی استمصنوعی، تغییرات ژئوپلیتیکی، نوسانات اقتصادی و تغییر رفتار مشتریان، به

بینی دقیق استوار بودند، رهبران موفق امروز باید توانایی ریزی بلندمدت و پیشبرخلاف رویکردهای سنتی که بر برنامه
راحی های قطعی، بر طجای جستجوی پاسخگیری در شرایط ابهام را داشته باشند. این امر مستلزم آن است که مدیران بهتصمیم

سناریوهای مختلف، یادگیری مستمر و افزایش ظرفیت سازگاری سازمان تمرکز کنند. در این رویکرد، هدف اصلی حذف 
 .رای مواجهه با آن استقطعیت نیست، بلکه افزایش آمادگی سازمان بعدم

طور به کنند؛ به این معنا که تصمیماتگیری را به یک فرایند پویا تبدیل میهای موفق، تصمیمکند که سازمانمجله تأکید می
شوند. همچنین رهبران باید میان سرعت و های جدید، بازخورد مشتریان و تغییرات محیطی بازنگری میمستمر بر اساس داده

 .تر از اتخاذ تصمیمی است که بعداً اصلاح شودگیری در بسیاری از موارد پرهزینهبرقرار کنند، زیرا تأخیر در تصمیمدقت تعادل 

تفکر سناریویی، چابکی سازمانی و  :کند که مدیران سه قابلیت کلیدی را توسعه دهندپیشنهاد می HBRاز منظر راهبردی، 
ای جدید را هتنها از تهدیدها عبور کند، بلکه فرصتکنند تا در شرایط متلاطم نهاین سه قابلیت به سازمان کمک می .آوریتاب

سانی نیستند ترین رهبران کنیز شناسایی و به مزیت رقابتی تبدیل نماید. پیام اصلی این بخش آن است که در دنیای امروز، موفق
 .ازندسهای مختلف آماده میخود را برای آینده کنند، بلکه کسانی هستند که سازمانبینی میتر پیشکه آینده را دقیق

 گذاری بر روابط انسانیسرمایه -7

تنها روابط انسانی نههای دیجیتال، های مهم این است که با وجود رشد سریع هوش مصنوعی، اتوماسیون و فناورییکی از پیام
های کند که سازماناین شماره تأکید می .اندتبدیل شدهاند، بلکه به یک مزیت رقابتی استراتژیک اهمیت خود را از دست نداده

 .های فناورانه و کیفیت تعاملات انسانی تعادل برقرار کنندهایی خواهند بود که بتوانند میان توانمندیموفق آینده، سازمان

قات که تحقیود، درحالیشوری صرفاً از طریق فناوری حاصل میکنند افزایش بهره، بسیاری از مدیران تصور میHBR از نگاه
ها، نوآوری دهد عواملی مانند اعتماد، همدلی، تعلق سازمانی، همکاری و ارتباطات اثربخش تأثیر مستقیمی بر عملکرد تیمنشان می

های کاری پیچیده و پرابهام، کارکنان بیش از هر زمان دیگری نیازمند رهبرانی هستند که و ماندگاری کارکنان دارند. در محیط
 .ها ایجاد نمایندها و دغدغهتوانند گوش دهند، حمایت کنند و فضایی امن برای بیان ایدهب



 

9 | P a g e  w w w . h r k h e d m a t g o z a r . i r  

 

ای از روابط، اعتماد متقابل و همکاری که کند؛ یعنی شبکهتأکید می« سرمایه اجتماعی سازمان»این شماره همچنین بر مفهوم 
ذاری گیی که روی توسعه این سرمایه نامشهود سرمایههاشود. سازمانموجب تسریع یادگیری، انتقال دانش و حل مسائل می

 .آوری بیشتری برخوردار خواهند بودکنند، در مقایسه با رقبا از چابکی، نوآوری و تابمی

کند نه دسترسی به اطلاعات، بلکه توانایی ها را متمایز میاین است که در عصر هوش مصنوعی، آنچه انسان HBR پیام اصلی
نسانی گذاری بر روابط ابخشی و ساختن اعتماد است. بنابراین مدیران باید سرمایهمعنادار، همکاری اثربخش، الهامایجاد ارتباطات 
« محورتالِ انساندیجی»وکار نه صرفاً دیجیتال، بلکه گذاری بر فناوری، یک اولویت راهبردی بدانند؛ زیرا آینده کسبرا همانند سرمایه

 .خواهد بود

 حکمرانی داده حریم خصوصی و -8

فراتر از یک الزام فنی یا قانونی  (Privacy and Data Governance) حریم خصوصی و حکمرانی دادهموضوع 

مورد توجه قرار گرفته است. پیام اصلی این است که در عصر هوش  مزیت رقابتی راهبردیعنوان یک مطرح شده و به

کی از ها، به یسازی و استفاده از دادهآوری، ذخیرهمحور، اعتماد مشتریان، کارکنان و ذینفعان به نحوه جمعمصنوعی و اقتصاد داده
 .های سازمان تبدیل شده استترین داراییمهم

دانند، اما ارزش واقعی داده نه در حجم آن، بلکه در می« نفت جدید»ها داده را از سازمانکند که بسیاری این شماره تأکید می

ها ز دادهبرداری تجاری اهایی که تنها بر بهرهنهفته است. سازمان اعتمادپذیری، کیفیت، شفافیت و نحوه حکمرانی آن

های قانونی و کاهش مومی، آسیب به برند، جریمههای بزرگی همچون از دست رفتن اعتماد عکنند، در معرض ریسکتمرکز می
 .گیرندوفاداری مشتریان قرار می

ا هکند دادهها، فرایندها و سازوکارهایی است که تضمین میها، مسئولیتای از سیاست، حکمرانی داده مجموعهHBR از نگاه
هایی باید پاسخگوی سؤالاتی باشند مانند: چه داده صورت اخلاقی، ایمن و هدفمند مدیریت شوند. در این چارچوب، مدیران ارشدبه

شود؟ و چه ارزش و منافعی برای ذینفعان ایجاد شود؟ چه کسانی به آنها دسترسی دارند؟ چگونه از آنها استفاده میآوری میجمع
 کنند؟می

بد، خطر یاها گسترش میحلیل دادهها و تاین مقاله همچنین بر نقش هوش مصنوعی تأکید دارد؛ زیرا هرچه استفاده از الگوریتم
بر  های پیشرو، علاوهیابد. بنابراین سازمانهای غیرشفاف نیز افزایش میگیریسوگیری، نقض حریم خصوصی و تصمیم

 .کنندپذیری نیز تمرکز میهای اخلاق داده، شفافیت الگوریتمی و فرهنگ مسئولیتگذاری در فناوری، بر توسعه چارچوبسرمایه

های بیشتر برنده نخواهند بود؛ بلکه به دلیل های موفق تنها به دلیل داشتن دادهاین است که در آینده، سازمان HBR دیبنجمع

دار کسب مزیت رقابتی پای توانایی ایجاد اعتماد دیجیتال، حکمرانی هوشمند داده و استفاده مسئولانه از اطلاعات

 .ها خواهد بودمراتب ارزشمندتر از خود دادهای است که بهخواهند کرد. این اعتماد، سرمایه

 نوآوری مبتنی بر مشتریان وفادار -9

 Innovation Through Loyal Customers and) نوآوری مبتنی بر مشتریان وفادارموضوع در این مجله 

Fans) خریدار»ها هنوز مشتریان را صرفاً از یک زاویه متفاوت بررسی شده است. پیام اصلی این است که بسیاری از سازمان »

 .اندتبدیل کرده (Innovation Partner) شریک نوآوریها مشتریان وفادار را به که پیشروترین شرکتبینند، درحالیمی
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 ایده محوری چیست؟

HBR شمندترین منبع نوآوری، گاهی نه واحد تحقیق و توسعهکند که ارزاستدلال می (R&D)بلکه مشتریانی هستند که ،: 

 بیشترین استفاده را از محصولات دارند؛

 ترین شناخت را از نقاط ضعف و قوت دارند؛عمیق

 انگیزه بالایی برای مشارکت در بهبود دارند؛

 .حاضرند زمان و دانش خود را در اختیار سازمان قرار دهند

 :به عبارت دیگر

 «.کننده ارزش نیستند؛ آنها همکاران خلق ارزش هستندمشتریان وفادار تنها مصرف»

 چهار سطح مشارکت مشتری در نوآوری

 (Listen) شنیدن صدای مشتری -1

 :ابزارها

 های اجتماعیتحلیل شبکه، شکایات و پیشنهادها، هانظرسنجی

 :خروجی

 شناسایی نیازهای آشکار

 (Co-Creation) آفرینیهم -2

 :ابزارها

 های طراحیکارگاه، انجمن مشتریان، های کانونیگروه

 :خروجی

 های جدیدحلخلق راه

 (Brand Communities) جامعه هواداران برند -3

 .شونددر این سطح مشتریان به یک اکوسیستم تبدیل می

 :هانمونه

 جوامع تخصصی، باشگاه مشتریان، کاربران محصولات فناوری

 :خروجی

 های نو و بازخورد مستمرتولید ایده

 (Customer Innovator) عنوان نوآورمشتری به -4
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 :در این حالت ترین سطحپیشرفته

 .کندمشتری محصول را اصلاح می

 .کندکاربردهای جدید کشف می

 .دهدحتی محصولات جدید پیشنهاد می

 ارتباط با تعالی سازمانی

 :هاینیست؛ بلکه به حوزه« مداریمشتری»موضوع فقط نگاه کنیم، این  EFQM اگر از منظر

 نفعانخلق ارزش برای ذی

 نوآوری و تحول

 هااکوسیستم و مشارکت

 یادگیری سازمانی

 .شودمرتبط می

ان، کنند؛ بلکه در تعامل با مشتریهای نسل آینده، نوآوری را از داخل به خارج هدایت نمیسازمان:  کند کهتأکید می HBR در واقع

 .کنندنفعان خلق میشرکا و ذی

ن پیام تریهای یادگیری و تعالی سازمانی، مهمدهندهبا توجه به علاقه شما به نوآوری، شتاب، یک پیام راهبردی برای شما

 :گونه خلاصه کردتوان ایناین مقاله را می

 .است« دارایی دانشی»نیست؛ یک « بازار»مشتری وفادار یک 

ه کنند و از جامعگیری میگیری صرف رضایت مشتری، ظرفیت یادگیری از مشتری را اندازهای اندازهجهای پیشرو بهسازمان

 .گیرندوکار بهره میعنوان آزمایشگاه نوآوری و توسعه کسبمشتریان خود به

 وکارآزمایشگاه کسبو  اکوسیستم نوآوری، (Open Innovation) نوآوری بازاین نگاه بسیار نزدیک به مفاهیم 

 .است که در گفتگوهای قبلی درباره آنها صحبت کرده بودیم

 نگرهای آیندهسازمان -11

عنوان یکی از به« نگرهای آیندهسازمان»، مفهوم Harvard Business Review مجله 0202ژوئن –شماره مینهایت در 
ند که کگرفته است. این شماره تأکید میترین الزامات موفقیت در عصر تحول دیجیتال و هوش مصنوعی مورد توجه قرار مهم

حوری ممحوری و انسانهای فناورمحور نخواهند بود، بلکه باید بتوانند میان چابکی، دادههای موفق آینده، صرفاً سازمانسازمان
 .افزایی ایجاد کنندتعادل و هم

ر با موقع و انطباق مستمگیری بهتصمیم ، چابکی به معنای توانایی سازمان در درک سریع تغییرات محیطی،HBR از دیدگاه
راتیک های کند و بوروککنند، سازمانشرایط جدید است. در دنیایی که فناوری، بازارها و انتظارات مشتریان به سرعت تغییر می
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نگر ندههای آیشود. سازمانسازی مطرح میعنوان موتور تصمیممحوری بهتوان رقابت نخواهند داشت. در کنار چابکی، داده
حدس  کنند و ازهای حاصل از هوش مصنوعی اتخاذ میهای پیشرفته و بینشهای معتبر، تحلیلتصمیمات خود را بر مبنای داده

 .گیرندو گمان فاصله می

ه ندمحوری سومین رکن سازمان آیشود. انسانکند که مزیت رقابتی پایدار تنها از فناوری حاصل نمیبا این حال، مجله تأکید می
است. رهبران باید محیطی ایجاد کنند که اعتماد، همکاری، یادگیری مستمر، خلاقیت و مشارکت کارکنان در آن تقویت شود. 

 .های انسانی قرار گیردآفرین است که در خدمت توسعه توانمندیفناوری زمانی ارزش

نه از فناوری، گیری هوشمنداگیرنده هستند که با بهرههایی یادنگر، اکوسیستمهای آیندهپیام اصلی این شماره آن است که سازمان
آورند. توسعه سرمایه انسانی و ایجاد فرهنگ نوآوری، توانایی خلق ارزش پایدار برای مشتریان، کارکنان و جامعه را به دست می

 .شوندبدیل میدهنده آینده تدهند، بلکه خود به عامل شکلتنها به تغییرات واکنش نشان میهایی نهچنین سازمان
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