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کل  از  درصد   65 تنهايی  به  سوئیس  کشور   1968 سال  در 
صنعت ساعت  سازی جهان را به خود اختصاص داده بود. با تولید 
انبوه ساعتهاي الکتريکی کوارتز توسط ژاپني ها آنها ابتدا همه چیز 
را ردّ کردند، اما در واقع تمام محصولات، اهمیت، شهرت، اعتبار 
و  اصول  و  گرفت  قرار  معرض خطر  در  ابداعات شان  تمامی  و 
پايه  های صنعت شان دستخوش دگرگونی بزرگی شد. به گونه اي 
که در طی ده سال، سهم بازار آنها به ده درصد کاهش يافت و 
ژاپنی ها در اين زمان سهم خود را از يك درصد، به سي درصد 
اخراج  به  مجبور  سوئیسی  صنعتگران  نتیجه  در  دادند.  افزايش 

پنجاه هزار نفر از 65000 نفر ساعت  ساز خبرة خود شدند. 
پرسش: آيا ساعت  سازان سوئیسی افرادی احمق، نادان و يا کله 
شق بودند؟ آيا فقط سوئیسی  ها دچار اين اشتباه شده بودند؟ و يا 

در طول تاريخ بارها و بارها اين دگرگونی  ها رخ داده بود؟
بايد به ياد داشت که اين خطاها چگونه رخ می  دهند، تا از 

تکرار آنها خودداری کنیم؟
باعث  پارادایمی،  تغییر  یک  وقوع  که  است  این  واقعیت 

انحلال صنعت ساعت  سازی سوئیس شد.

چهار اصل کلیدی در تغییر پارادایمها
در تغییر پارادايمها، چهار اصل کلیدی وجود دارند که اساس 
تغییر هر پارادايمی بوده، دانستن آنها کمك می  کند که قابلیت کنار 

آمدن با تغییرات در ما افزايش يابد.
1. پیدایي پارادایمهای جدید، پیش از اینکه بخواهیم و یا به 

آنها نیاز داشته باشیم. 
2. کسی که موفق می  شود پارادایم شما را تغییر دهد، ممکن 

است که فرد بیرونی باشد.
3. تلاش در جهت تغییر پارادایمها فقط براي استفاده از منافع 

آن نیست.
جدید  پارادایمهای  نمی  گذارند  شما،  قدیمی  پارادایمهای   .4

را ببینید.
 

ویژگیهاي پیشگامان پارادایم 
1. جرأت: برای رويارويي با فشارهای وارده بر پارادايم جديد 

جرأت لازم است.
2. قضاوت شهودی: پیشگامان پارادايم براساس حقايق اولیه که 
پارادايم  موفقیت  رسیده  اند،درمورد  بدان  تحقیق  و  اثر تلاش  در 

جديد ايمان دارند.
3. وابستگی به زمان طولانی: آنها می  دانند که انتقال پارادايم بین 
پنج الی ده سال طول خواهد کشید، و اين زمان به ظاهر طولانی، 

ولی دارای منافع زيادی است.
اساساً  و  نمی  کند  تغییر  پیشگامان، هیچ چیز  بدون  نتیجه  در 
پیشگامان  موفقیت،  صورت  در  داشت.  نخواهد  مفهومی  تحول 
رهبری را نصیب خود خواهند ساخت و سايرين بايد تن به پیروی 
آشکارسازی  خاطر  به  آنان،  موفقیت  عدم  در صورت  و  بدهند 
ريسك و خطرهاي احتمالی اين تجربه، قابل تقدير و ستايش اند.

نمونه  های تاریخی از تجربه هاي جهانی
در دهه هشتاد، پیش  بینی  ها اين بود که نظام کمونیست برای 
همیشه باقی می  ماند. قابلیت های اَبررسانه  ای، چیزی جز کنجکاوی 
اينترنت مقوله ای وابسته به کامپیوتر بود و تنها در  علمی نبود. 

دانشگاهها وجود داشت.
با خود  ارتباط  TQM را در  GM که  نادرست شرکت  تصور 
نمی  دانست، شرکت IBM که PC را چیزی در حد يك اسباب  بازی 
می  دانست و يا سیرز )بزرگترين خرده  فروش پیش از پیدايي وال 
يعنی  دنیا  )بنیانگذار بزرگترين شرکت  از سَم والتون  مارت( که 
فروشگاههای زنجیره ای وال مارت امريکا( وحشتی نداشت؛ در 
تمامی اين موارد نادرستي هايي رخ داده که علت آنها نادانی نبوده، 
بلکه قدرت پارادايمهای قديمی را نشان می  دهد که ما را از ديدن 
پارادايمهای جديد محروم می  کردند؛ آنها کاملًا در جلو چشمان 
ما بودند. پارادايمهای قديمی باعث می  شوند که مديران بازاريابی 
و فروش از ايجاد و توسعه بازار چشم پوشی کرده و مديران عالی 
را از بهبود و توسعه مستمر سیاستها باز دارند. وقتی پارادايم خود 
را تغییر می  دهید، بدون زياده گويي، دنیا را کاملاً متفاوت می  بینید 
بود،  غیرممکن  قديمی  پارادايم  با  آنها  حلّ  که  مسائلی  همان  و 
نخستین مسائلی خواهند بود که با پارادايم جديد، حل می  شوند.

 
تغییرهاي پارادایمی و نوآوری

هستند  واژه  هايی  همه  و  همه  نوآوری  و  خلاقیت  ابتکار، 

غلامرضا عباسی
grabbaci@yahoo.com 

رهايي از 

پارادايم هاي كهنه
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عادی  جريان  در  اساسی  تحول  و  نو  حرکتی  ايجاد  معرف  که 
فعالیت هايند، از اين رو می توان بیشترين بخش تغییرهاي پارادايمی 
بشری  زندگی  عرصه  در  شده  ايجاد  نوآوري های  به  وابسته  را 
دانست. اصولاً يکی از پايه  های پارادايم نوپیدا را می  توان نوآوری، 

بر مبنای خلاقیت و کشف ايده  های جديد دانست.
پرسش: آيا راه سريعتری برای شروع بحث پارادايمها در سازمان 

شما وجود دارد؟
امروزه انجام چه موردي غیرممکن است؛ که در صورت اجرا، 
می  توانست سازمان و زندگی شما را به طور کلی و اساسی در 

جهت بهبود تغییر دهد؟
و  فعالیت  سازمان،  سطوح  تمام  در  را  ساده   پرسشهای  اين 
پاسخهايی  چگونه  که  ديد  خواهید  سازيد،  مطرح  خود  زندگی 
بسیار قدرتمند آن  را حمايت خواهند کرد. موضوع اين پرسشها: 

غیرممکن  هاست.
دو عبارت کلیدی در اين پرسشها نهفته است:

 1. وقتی پرسیده مي شود که چه چیز غیرممکن است، تنها راه 
همان  اين  شماست.  محدوديت های  از  خارج  جايی  پاسخ،  يافتن 

جايی است که پارادايم جديد شکل می گیرد.
 2. عبارت کلیدی دوم، تغییر اساسی است، نه تغییرات جزئی.

نتیجه 
مطرح  خود  سازمان  از  سطحی  هر  در  را  غیرممکن  پرسش   .1
تازه استخدام  افراد  تمامی  برای  را  پاسخگويی  فرصت  و  سازيد 
پارادايمهای  يافتن  براي  کنید.  تقسیم  به طور مساوی  قديمی،  و 

جديد از پاسخها شگفت  زده خواهید شد.    
است؛  بیماری  يك  اين  کنید.  دوري  نو  پارادايم هاي  رد  از   .2
بیماری يقین به اينکه تنها يك روش، وجود دارد و آن روش ما يا 

من است؛ فقط روش ما درست است.
3. در پارادايم انعطاف  پذيری ايجاد کنید. پارادايمهای خود را به 
طور پیوسته و هدفمند مورد پرسش و مجادله قرار دهید. چرا که 

هیچ کس، همه چیز را نمی  داند!
از خلاقیت  فراهم سازيد،  استعدادها  برای شکوفايی  را  فضا   .4
حمايت کنید و همواره به صورت فعال به رهبری صنعت خود 

بینديشید، تا دنباله روی و انفعال را.
در پايان به کشور سوئیس برمی  گرديم اما نه آن کشوری که 
به  بلکه  است،  شده  خود  ساعت  سازی  در صنعت  بحران  دچار 
کشوری که، دو شرکت سواچ و مرسدس بنز برای تولید نخستین 
هستند.  همکاری  درحال  جهان  الکتريکی  کوچك  خودروی 
می  سازند.  الکتريکی  ماشین  ريز  سوئیسی  ها  که  نیست  مهّم  اين 
نکته ای که مهّم است اين است که آنها فهمیده  اند برای رشد، بقا و 
موفقیت، بايد به خارج از حیطة پارادايمهای شان گام بگذارند،حتی 
اگر هرگز موفق به تولید انبوه آن نشوند، اطلاعات بیشماری را 
در مورد دنیايی کاملًا متفاوت، کسب خواهند کرد. واين موضوع 
اشتباه هايشان،  از  به خاطر درس گرفتن  به هر سازمان مشابهی، 
تبريك گفتنی است. به ياد داشته باشیم که:»کشف حقیقی، دیگر 
با چشمان جدید  بلکه دیدن  نیست،  یافتن سرزمین های جدید 

است«. 0

حفظ  براي  مي کنند  سعي  همواره  معروف  و  قوي  برندهاي 
صیانت خود و تداوم حضورشان در صنعت به جاي وارد شدن 
و  تولید  به  را حتي الامکان  فعالیتشان  دامنه  مختلف  بازارهاي  به 
عرضه يك گروه خاص از محصولات و خدمات محدود سازند. 
بنابه تعريف، گسترش برند )براي يك محصول يا خدمت( بايد 
امتیاز متفاوتي را ارائه نموده و يا بازار ديگري را سواي بازار مادر 

جذب کند.
از  بهینه  استفاده  دنبال  به   )Brand Extension( برند  »گسترش 
تصورات، برداشتها و تداعي معاني  مثبت مردم نسبت به يك برند 
و انتقال آنها به برند جديد است«. به عنوان مثال اگر مشتريان در 
سايه ارتباط خود با يك شرکت احساس امنیت و اطمینان کنند 
اين احتمال وجود دارد که آنها اين ذهنیت خود را به محصولات 
شرکت نیز  تسري داده و به اين برداشت برسند که همه محصولات 
اين شرکت نیز ايمن و مطمئن است. احتمال اينکه مشتريان وفادار 
يك برند مادر بیش از سايرين نسبت به گسترش برند و امتحان 
محصول جديد آن  تمايل نشان دهند بیشتر است. اين امر به نوبه 
خود احتمال کاهش هزينه هاي بازاريابي محصول جديد را نیز 
به  است  برند همچنین ممکن  داشت. گسترش  دنبال خواهد  به 

تقويت برند مادر نیز کمك کند.
اما همانطور که ملاحظه مي کنید ادعاهايي که در بالا به آنها 
اشاره شده تماماً با احتمال توأم است چرا که تجربه بسیاري از 
زمینه  اجرا درآمده در  به  دارد که طرحهاي  آن  از  نشان  شرکتها 
گسترش برند در بسیاري از موارد فرجام ناخوشايندي را به همراه 
داشته و يا حتي به شکست و يا نابودي برند مادر نیز انجامیده اند . 
حتي شرکتهاي بزرگ نیز در اجراي برنامه هاي رشد و گسترش 
تنها  برندها  که  مي برند  ياد  از  را  اين حقیقت مسلم  اغلب  خود 
بتواند  جديد  خدمت  يا  محصول  که  يابند  گسترش  بايد  زماني 
نیازهاي واقعي مصرف کننده را به درستي تأمین و برپايه آگاهي 
از جايگاه محکم و توانايي هايي که برند مادر در ذهن مشتريان 
موجود خود دارد طرح و به اجرا درآيد. داشتن محصولات بیشتر 
به ويژه در  نیست؛  بیشتر  به سود  يافتن  به معناي دست  همیشه 

درازمدت.

وظیفه گسترش برند چیست؟
گسترش برند بايد: 

! جايگاه برند موجود را قوي تر و مستحکم تر کند.

خلیل جعفرپیشه

پيش از گسترش برند 
از خود بپرسيد ...
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! فرصتهاي اضافه تري را پديد آورده و يا براي محصول موارد 
استفاده يا کاربردهاي بیشتري را کشف کند .

يا استفاده کنندگان جديد به برند شود؛  ! باعث جذب کاربران 
البته صرفاً در صورتي که مشتريان موجود به وسیله گسترش برند 

سرخورده و فراري نشوند.
که  شود  وارد  جديد  صنعت  يك  به  بايد  صورتي  در  برند 
و  کرده  حفظ  را  موجود  صنعت  با  خود  سنخیت  و  همخواني 
بین بازار جديد با بازار اصلي و اولیه نوعي تناسب ذاتي برقرار 
باشد . زيرا مردم اغلب برندها را در ذهن خود به يك صنعت 
الکترونیك ،  ولوو: خودرو( . در  خاص ربط مي دهند )سوني: 
به  بازار اصلي  قلمرو  از  قادرند خارج  برندهاي معدودي  نتیجه 
حیات خود ادامه دهند. روش ديگري که گسترش برند مي تواند 
به وسیله آن شاهد موفقیت باشد طرح و ايجاد يك دسته بندي 
جديد در بازار به جاي وارد شدن به دسته بنديهاي موجود است. 
به عنوان مثال استار باکس در زمره شرکتهايي است که در سال 
يعني  بازار  در  جديد  بندي  دسته  يك  ابداع  با  توانست   2002
راه اندازي قهوه خانه به روش اروپايي انقلابي را در صنعت تولید 

وعرضه قهوه ايجاد کند.
فعالیت  نمودن  محدود  و  يك حوزه خاص  روي  بر  تمرکز 
خود به محصول يا خدمات معین به معناي آن نیست که بايد خط 
به  را که  شرکتهايي  . مردم معمولاً  باشیم  تولید محدودي داشته 
جاي وارد شدن به حوزه هاي مختلف و متفاوت به تمرکز خود 
بر روي يك حوزه تخصصي معین يا بازارخاص ادامه مي  دهند را 
به عنوان متخصص در آن صنعت مي نگرند و متخصصان معمولاً 

با آغاز بحران جهاني اقتصاد، از اوايل سال 2008 میلادي و 
بالا گرفتن آن، موج ورشکستگي تبديل به خطري بزرگ شد که 
بنیان کسب و کارها را – از کوچك - تا بزرگ – تهديد مي کرد 

و مي کند.
در اين شرايط که بقا تبديل به بزرگترين چالش کسب و کارها 
شده است، بسیاري از مديران ارشد، چاره بقا را در کاهش هزينه 
ها مي بینند تا به اين واسطه، هرچه بیشتر خود را با شرايط روز 

به روز سخت شونده، هماهنگ کنند.
عنوان  بــا  امـــروزي  ادبیات  در  که  انساني  نیروي  کاهش 
)Job Cut( از آن ياد مي شود، يکي از نخستین راهکارهايي است 

که از ذهن مديران مي گذرد تا به کمك آن از هزينه ها بکاهند.
سوم  يك  اکنون  هم  که  دارد  آن  از  حکايت  پیش بیني ها 
ماه  سه  در  خود  انساني  نیروي  کاهش  درصدد  دنیا،  شرکتهاي 

آينده هستند.
بیايید از منظر مالي به موضوع بنگريم: کاهش حتي يك نفر از 

نیروي انساني به معني کاهش دوازده ماه حقوق و مزايا، حق بیمه، 
بازنشستگي، عیدي، پاداش و... است. اگر اين برنامه براي چندين 
نفر اجرا شود، رقم بزرگي در پايان سال صرفه جويي خواهدشد 
که اين رقم کافي است تا هر مديري را فريب دهد. تا اينجا همه 
چیز به ظاهر خوب است؛ اما بگذاريد از منظر متخصصان منابع 

انساني به موضوع بنگريم.
کارشناسان منابع انساني مي گويند که منابع انساني، کلیدهاي 
موفقیت کسب و کار هستند و حذف نیروي انساني باعث حذف 
در  افراد  اين  که  خواهدشد  تجربه اي  و  دانش  از  عظیمي  حجم 
به صورت  قوي  احتمال  به  که  دانشي  اندوخته اند؛  سالیان  طول 
منتقل  ديگران  به  و  دارد  جريان  افراد  اين  مغز  در  بوده،  ضمني 
نشده است. کارکنان، صاحب بخش بزرگي از سرمايه هاي فکري 
سازمان هستند و کنار گذاشتن آنها باعث تحمیل هزينه هاي بسیار 
اين، پس  از  ناملموس(. گذشته  به سازمانها مي شود )هزينه هاي 
بار  بايد  کارها  و  کسب  مساعد،  شرايط  به  اقتصاد  بازگشت  از 

به عنوان کساني که بیشتر از سايرين مي دانند و بهتر عمل مي کنند 
مورد قضاوت قرار خواهند گرفت.

پنج پرسش کلیدي
اگر به گسترش برند خود مي انديشید از خود بپرسید:

1. اثرات بلند مدت اين گسترش و اثرات کوتاه مدت آن بر روي 
برند مادر)Parent Brand( من چیست ؟

يا  محصول  دسته  يك  به  وابسته  و  متکي  من  مادر  برند  آيا   .2
بازار  يك  به  را  آن  مي توان  يا  است  معین  و  محصولات خاص 

جديد هم وارد کرد. 
3. اين گسترش چه ارزشي را به برند مادر من اضافه مي کند ؟

4.اين گسترش کدام نیاز برآورده نشده مشتري را برآورده خواهد 
کرد؟

5.اين گسترش چگونه مي تواند از نقاط قوت برند من در جهت 
موفقیت خود استفاده اهرمي کرده و در عین حال از امکان بروز 

نقاط ضعف و محدوديتهاي برند من نیز جلوگیري کند.
هنگام اجراي طرح گسترش برند مطمئن شويد که، به موازات 
محاسبه درآمدهاي حاصل از فروش محصول جديد، هزينه  هاي 
نامرئي )Intangible Cost( اين اقدام يعني تأثیرات منفي و مخربي 
که ممکن است بر روي برند شرکت به جا بگذارد را نیز بررسي 

و مد نظر قرار داده ايد.
برند در  برند و حفظ سلامت  از  فراموش نکنید که صیانت 
کوتاه  و  فوري  درآمدهاي  کسب  از  اهمیتش  معمولا  درازمدت 

مدت به مراتب بیشتر است. 0

توصیه اي به مدیران در دوران بحران اقتصادي

از ساده ترين كار پرهيز كنيد
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ديگر دست به استخدام بزنند و اين خود به معني هزينه هنگفت 
استخدام و آموزش کارکنان جديد براي کسب و کارهاست. البته 
متحمل  انساني  نیروي  ازکاهش  کارها  و  کسب  که  ضررهايي 
مي شوند، به همین جا ختم نمي شود. نکته ديگر، زماني که آوازه 
اجراي يك برنامه کاهش نیروي کار در شرکت پیچیده مي شود، 
استرس شديدي به همه کارکنان وارد مي شود و بدين گونه نوعي 
احساس عدم امنیت شغلي، تمام سازمان را فرا مي گیرد. کارکنان 
شب و روز مي ترسند که نکند آنها هدف اين برنامه باشند و ترس 

از آينده اي موهوم بر کار سايه مي افکند.

در اين شرايط، کاهش بازده شغلي، نخستین اثري است که 
اين آوازه بر سازمان خواهد داشت. علاوه بر آن پس از اجراي 
جا  بر  که  کارکناني   – انجامد  طول  به  ماهها  شايد  که   – برنامه 
مانده اند، دچار نوعي احساس اعتماد به نفس کاذب مي شوند که 

اين امر خود به کاهش بازده کاري آنها منجر خواهدشد.
جواب  راه،  ساده ترين  همیشه  اديسون،  گفته  برخلاف  پس 
مسئله نیست. شايد در اين مورد، بايدکمي با تدبیرتر عمل کنید 
راههاي  نیازيد.  راه دست  به ساده ترين  براي کاهش هزينه ها،  و 

ديگري نیز وجود دارند. چرا امتحان نمي کنید؟ 0

آشنا  واژه اي  استرس  واژه  کار،  امروزي کسب و  در محیط 
براي همه مردم و تکیه کلام بسیاري از ماست. هر فردي در هر 
مقام و رده اي با نوع خاصي از استرس دست و پنجه نرم مي کند 
و اين موضوع چنان جدي شده است که هر ساله مقاله ها، کتابها، 
دوره هاي آموزشي و سخنرانیهاي بسیاري به مديريت استرس و 

ارائه راهکارهايي براي کاهش آن اختصاص مي يابد.
در اين میان مديران عامل به عنوان مسئولترين و پاسخگوترين 
استرس زاي  شرايط  با  کاري،  و  کسب  و  سازمان  هر  در  فرد 

ويژه اي روبه رو هستند.

این استرس ها از چه منابعي سرچشمه مي گیرند؟
آمريکايي  شرکت  چند  عامل  مديران  از  که  درنظرسنجي 
دسته  سه  به  را  عامل  مديران  استرس  منابع  آنها  آمد،  عمل  به 
عمده تقسیم مي کنند: 1. شتاب زندگي کاري، 2. فشار کوچك 
انزواي   .3 و  امروزي(  بحران  شرايط  )در  کار  و  کسب  سازي 

اجتماعي.
اما در رويارويي با اين سه منبع استرس چه مي توان کرد؟

1. شتاب زندگي کاري: مديران عامل بیشتر وقت خود را 
به شرکت در جلسات اختصاص مي دهند؛ جلساتي کسل کننده 
و بي نتیجه که نفس حضور در آنها عامل استرس است. در اين 
تا  يك  کم  دست  عامل،  مديران  که  کرد  توصیه  توان  مي  باره 
دو ساعت زمان خالي به خود اختصاص دهند؛ زماني که هیچ 
جلسه اي در آن برپا نمي شود و مدير مي تواند در اين زمان به 

بازيابي ذهني و روحي خود بپردازد.
رسد  مي  نظر  به  کار:  و  کسب  سازي  کوچک  فشار   .2
اخیر، کوچك سازي کسب وکار، يك  اقتصادي  در شرايط  که 
راهکار لازم الاجرا براي همه سازمانهاست و مديران را از اين 

واقعیت گريزي نیست.
نامه بازخريد  بايد  تصور کنید زماني را که يك مدير ارشد 

وارد  مدير  اين  به  استرسي  چه  کند،  امضا  را  کارمند  يك 
ارتباطات  شايد  مهلکه هست؟  ازاين  فراري  راه  آيا  خواهدشد. 
و  همدردي  ابراز  و  رودررو  گفتگوهاي  و  مستحکم تر  انساني 

هم حسي کمي از استرس مديران بکاهد.
که  است  اجتماعي  موجودي  انسان  اجتماعي:  انزواي   .3
اگر فعالیتهاي روزانه او از حالت تعادل خارج شود، دچار حس 
مشغله  دلیل  به  عامل  مديران  میان  اين  در  شود.  مي  افسردگي 
بسیار زياد، طبعا از محیط واجتماع فاصله مي گیرند و به افراد 

منزوي تبديل مي شوند.
اين  زمان،  صحیح تر  مديريت  و  کاري  برنامه  اصلاح  شايد 
به  را  خود  زمان  از  مقداري  که  بدهد  مديران  به  را  فرصت 
مناسبات اجتماعي اختصاص دهند؛ چیزي که به اندازه نان شب 

واجب است.
دکتر داگلاس مك کن، که سالها مشاور شرکت مايکروسافت 
از  پر  دنیاي  رؤسا،  دنیاي  که  است  باور  اين  بر  است،  بوده 
ابهام است و مديران در هر لحظه با  پیچیدگي، عدم قطعیت و 
دانند که  آنها مي  بسیاري رويارو هستند.  تهديدهاي  فرصتها و 
يك تصمیم آنها مي تواند به قیمت بقا يا فناي کسب و کار و 

همچنین شهرت يا بد آوازگي خودشان تمام شود.
منبع  که  دانند  نمي  مديران  گاهي  گويد:  مي  همچنین  او 
اصلي استرس آنها کجاست. شايد درحالي که يك مدير با يك 
مشکل سازماني در جنگ است، او گمان مي کند که اين مشکل 
سازماني، علت تنش اوست، اما درحقیقت يك مسئله خانوادگي 
باعث تنشهاي دروني براي اين مدير بوده است. پس کمي مکث 
و درنگ پیش از مواجهه با شرايط به مديران کمك مي کند تا 
واکنشي  مسئله،  هر  برابر  در  و  کنند  تفکیك  هم  از  را  مسائل 

متناسب با آن بروز دهند.
يك پرسش: آيا هنوز آرزو داريد به دنیاي پراسترس مديران 

عامل وارد شويد؟0

دنياي پراسترس مديران عامل


