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                                                            هـمچنان بـرای بسیا-ی از افـرادی که در دنیای کسب 

و کار مــشغول کا- و اثــرگــذا-ی و اثــUפــذیUی هســتند، کلمه اســتارت آپ مــعنای 

واضـح و مشخصی نـدارد. بـه چـه شـرکت هـایی می تـوان اسـتارت آپ گـفت و چـه 

شــرکت هــایی اســتارت آپ نیستند؟ آیا اســتارت آپ یک مــرحــله از مــراحــل رشــد 

سـازمـانی اسـت یا مـوضـوعی اسـت که بـه زمـان یا میزان درآمـد شـرکت هـا ارتـباط 

 بـه مـحتوا و مـوضـوع کسب و کار ارتـباط دارد؟ اگـر کمی در ادبیات 
ً
دارد؟ یا اسـاسـا


صاحب نظران کسب و کا-ی نیز دقیق شویم، این سردرگمی را می بینیم:

بـه عـنوان مـثال Steve Blank اسـتاد دانـشگاه اسـتنفورد می گـوید «اسـتارت آپ 

هــر ســازمــانی اســت که بــرای جســتجوی یک مــدل کسب و کا-ی قــابــل تکرا- و 

مقیاس پــذیر تشکیل شــده اســت.» در تــعxUف او هیچ نــشانــه ای از مــشخصات 

 Alex صُــلب نظیر میزان درآمــد یا تــعداد نــفرات و… نیست. در مــقابــل در نــگاه

Wilhelm نـــویسنده مجـــله TechCrunch۱ اســـتارت آپ ســـازمـــانی اســـت که از 

قـانـون ۵۰ - ۱۰۰ - ۵۰۰ تبعیت کند: یا درآمـد ۵۰ میلیون دلا-ی در ۱۲ مـاه داشـته 

بــاشــد، یا ۱۰۰+ کارمــند اســتخدام کند یا ا-زش بــرنــدش بیش از ۵۰۰ میلیون دلار 

شــود. Alex Wilhelm می گــوید هــر ســازمــانی (فــارغ از مــحتوا) اگــU یکی از این 

اعـداد را کسب کند، اسـتارت آپ اسـت. در این تقسیم بـندی حتی یک فـUوشـگاه 

ساده محلی نیز می تواند استارت آپ باشد. در تعxUفی دیگر Jan Koum یکی

ا� بنیانــگذاران پیام رســان واتــس آپ می گــوید،  اســتارت آپ بــودن یک احــساس پیشگفتار

اسـت. هـمان گـونـه که مـن ۳۸ سـالـه هسـتم ولی احـساس یک فـرد ۳۸ سـالـه را 

نـدارم، سـازمـان هـم می تـوانـد فـارغ از سـنش بـر اسـاس احـساس، اسـتارت آپ بـاشـد 


یا نباشد.

آن چــه بــه نــظر می رســد واضــح و -وشــن اســت، این حقیقت اســت که بــرای این 

عــبارت نمی تــوان مــUز مشخصی تعیین کرد. شــاید بــه عقیده نــگارنــده یکی ا� 


بهتxUن تعا-xف،  تعxUفی است که business insider ارائه داده است:

اسـتارت آپ یک تـ,ن هـوایی (roller coaster) احـساسی اسـت که می تـوانـد 

منجـI بـه شکست یا مـوفقیت بـDرگ شـود، د? پـسِ آن ممکن اسـت حـساب 

بـانکی فـرد بـه شـدت افـزایش یا کاهـش یابـد. فـردی که د? پشـت یک اسـتارتـاپ 

قــرار دارد، یک بنیانــگذار اســت، یک فــرد اغــلب بسیا? بــاهــوش و تــا حــدودی 

دیوانـه که یک شـغل مـعمولی ۵ تـا ۹ را کسل کننده می دانـد و بـا تـوهـم فکر 

می کند که می تـوانـد بـا کار خسـتگی نـاپـذیر در مـقابـل صـفحه کامپیوتـر، دنیا 

را تغییر دهـد. این کا? بی وقـفه چـند سـال اi زنـدگی یک بنیانـگذا? را می تـراشـد 

و در عین حـال مـوهـای خـاکستIی iودرس را اضـافـه می کند، امـا می تـوانـد از 

نظر عاطفی و مالی برای کسانی که آن را دنبال می کنند بسیار مفید باشد.۲

[1] TechCrunch is an American online newspaper focusing on high tech and startup companies.

[2] businessinsider.com



بــر اســاس آن چــه گــفته شــد، بسیا-ی از کسب و کارهــای SME ایرانی د- زمین 

 اسـتارت آپ هسـتند. علیرغـم اینکه حتی 
ً
بـا�ی پـر تـلاطـم اقـتصاد کشورمـان، عـملا

شــاید این پــسونــد را یدک نکشند یا بــه عــنوان مــثال بیش از ۱۰ ســال از شــUوع 

فـعالیت شـان گـذشـته بـاشـد. آن هـا بـخش �xادی ا� زمـان خـود را درگیر تـوسـعه 

 این درگیUی، زمـان کافی بـرای تـوسـعه �xرسـاخـت هـای 
ً
مـحصول هسـتند. مـعمولا

فـUوش، مـارکتینگ، مـنابـع انـسانی، مـدیxUت تیم و مـدیxUت عملکرد و… را بـاقی 

 از نــظر 
ً
نمی گــذارد. اغــلب بنیانــگذا- و مــدیرعــامــل یک نــفر اســت. او عــمومــا

تخصصی و تکنیکی بهـتxUن فـرد سـازمـان اسـت و از حـل مـسائـل تکنیکی کسب 

و کا- بیشتر از دیگر حـــوزه هـــا لـــذت می بـــرد و ســـال هـــا آ67وی صـــعود و رشـــد 


سازمانش را که دیگر حکم فUزند برایش پیدا کرده، با خود حمل می کند.

در چـند سـال اخیر که در کنار همکارانـم در مجـموعـه مـشاوره شـاپـرک آبی، پـای 

درد و دل بسیا-ی از مـدیران کسب و کارهـا نشسـته ایم و بـه بسیا-ی از آن هـا نیز 

در مسیر مقیاس پــذیUی کمک کرده ایم، الــگویی ثــابــت را د- بین آنــچه در این 


مقاله استارت آپ می نامد، دیده ام.

بـه طـور مـعمول در این نـوع از کسب و کار هـا مـا بـا یک مـحصول بسیار مـوفـق 

-وبـــUو هســـتیم که در طـــول زمـــان بـــه دلیل آن چـــه در این مـــقالـــه بیشتU بـــاز 

 در این شرکت  ها
ً
می شود،  نتوانسته Scale (مقیاس پذیر) شود. عموما



“
” 
مرتضی فرازمند


مشاور ارشد توسعه کسب و کار - شاپرک آبی
linkedin.com/in/morteza-farazmand/

بــا مقیاس پــذیUی تــنها چــند گــام فــاصــله دا-xم. در مــقالــه ای که پیش -و دا-xد، 

عـناوین این گـام هـا بـه اخـتصار مـشخص شـده اسـت. الـبته که بـر کسی پـوشیده 

نیست هـU یک از این گـام هـا، خـود نیازمـند طـراحی و پیاده سـا�ی هـنرمـندانـه  اسـت 


 کار ساده ای نیست.
ً
چرا که ایجاد رشد نمایی بدون ایجاد پیچیدگی نمایی، اساسا

 هــمان جــایگاهی اســت که 
ً
شــاید خــالی از لــطف نــباشــد که ذکر کنم این دقیقا

مــشاو- یا گــUوه مــشاوران می تــوانــند بــه کسب و کارهــا کمک کنند. «زاویه دید 

مـتفاوت مـشاور» و «نـداشـتن سـوگیUی هـای بـرآمـده از تـا-xخِ گـذشـته بـر سـازمـان» در 

کنار «-وش هـای حـل مسـئله مـشاوران» و «خـلاقیت هـای ذاتی و اکتسابی دیگر»، 

بهـتxUن ابـزارهـای مـشاوران در کمک بـه این کسب و کارهـا هسـتند. آن چـه شـما در 

ادامــه این مــقالــه خــواهید خــواهــند بــه گــواه نــگارنــده و بــر اســاس تجــ�Uیاتــش، 


همگی عناصUی بسیار مهم و حیاتی در مقیاس پذیر کردن کسب و کار هستند. 

پیش ا� پـایان بـاید یادآور شـوم که د- بـازنـویسی این مـقالـه تـلاش کرده ام تـا ا� بیش 

ا� پـایبند بـودن بـه تـرجـمه تک تک کلمات بـه مـحتوا پـایبند بـاشـم. همچنین تـلاش 

کرده ام تـا بـا حـاشیه نـویسی کوتـاه، مـقالـه را بـرای خـوانـنده خـوانـدنی تـU و قـابـل 


فهم تر نمایم.

ارادتمند

 آن هـا بـخش �xادی ا� زمـان خـود را درگیر تـوسـعه مـحصول 

 این درگیUی، زمــان کافی بــرای تــوســعه 
ً
هســتند. مــعمولا

�xرســـاخـــت هـــای فـــUوش، مـــارکتینگ، مـــنابـــع انـــسانی، 

مــدیxUت تیم و مــدیxUت عملکرد و… را بــاقی نمی گــذارد. 

 از 
ً
اغـلب بنیانـگذا- و مـدیرعـامـل یک نـفر اسـت. او عـمومـا

نـظر تخصصی و تکنیکی بهـتxUن فـرد سـازمـان اسـت و از 

حـل مـسائـل تکنیکی کسب و کا- بیشتر از دیگر حـوزه هـا 

لذت می برد

http://linkedin.com/in/morteza-farazmand/


افـسانـه هـایی که پیرامـون شـرکت هـای بـ�رگی نظیر گـوگـل (آلـفابـت)، آمـا�ون، دیجی 

کالا، اسـنپ و ده هـای مـثال دیگر خـارجی و ایرانی و مسیر تـحول آن هـا از اسـتارت آپ 

بـه یک بـرنـد نـمادین گـفته می شـود، بسیا-ی از مـدیران را بـه این بـاو- رسـانـده اسـت 

که تـنها و تـنها «یک راه درسـت» بـرای رشـد وجـود دارد. امـا حقیقت آن اسـت که د- 

پــسِ داســتانِ  مــوفقیت این شــرکت هــا  و الــبته دیگر ســازمــان هــا، مجــموعــه ای 

مــشخص از قــابلیت هــای ســازمــانی (Organizational Capability) وجــود دارد. 

مــدیران عــامــلِ بنیانــگذار، بــه جــای تحــلیل مسیر مــوفقیت، بــاید آن قــابلیت هــای 

مـوفقیت سـا� را بـشناسـند و از آن هـا بهـره بگیرنـد تـا بـتوانـند اسـتارت آپ خـود را از 


مرحله آ67وی صعود، به قله عملکردی برسانند.

بـه کمک تحقیقات گسـترده و سـال هـا تجـ�Uـه کا- بـا مـدیران عـامـلِ بنیانـگذار، مـا 

 ســفر hyperscaling (فــرامقیاس پــذیUی) 
ً
چیزهــای �xادی در مــورد این که واقــعا

چیست و بـــا gradual growth (رشـــد تـــد-xجی) چـــه تـــفاوتی دارد، آمـــوخـــته ایم: 

هــایپراسکیرهــا یا فــرامقیاس پــذیرهــا شــرکت  هــایی هســتند که عملکرد بهــتUی 

نســبت بــه رقــبای خــود در صــنعت دارنــد، در دوران رکود، انــعطاف پــذیU بــاقی 

نـها انـتظار از عملکرد شـرکت را  می مـانـند و از مـوقعیت نـقدینگی قـوی بـرخـوردارنـد. آ


بالا نگاه می دارند و از انجام حرکات جسورانه نمی ترسند.

امـا هـایپراسکیلر هـا چـگونـه این کا- را انـجام می دهـند؟ مـا شـش عـامـل مـهم و 

حیاتی که برای صعود موفقیت آمیز در مسیU رشد سxUع و نمایی شرکت ها نیاز


است را پیدا کرده ایم: ساختار مخصوص برای رشد محصول یا 


سبد محصولات، -وش های کا-ی مؤثر،  موتور قدرتمند توسعه 

افــراد مســتعد (Talents)، فــرهــنگ ســازمــانی رشــد، قــابلیت هــای رهــبUی بــرای 

مقیاس پـذیUی و یک مـدیرعـامـل بنیانـگذا- و تیم اصلی هـمسو که جهـت هـای 


حرکتی -وشن تنظیم می کنند، تصمیم می گیرند و بدان پایبند می مانند.


البته فرامقیاس پذیUی یک محصول یا یک سازمان یک چیز است، 


 موضوع
ً
دستیابی به رشد نمایی بدون ایجاد پیچیدگی نمایی کاملا


دیگUی است. در این مقاله ما بUرسی خواهیم کرد که چرا


فرامقیاس پذیUی بسیار سخت است، چگونه شش عامل 


موفقیت می تواند سفU رشد را تسxUع کند و چگونه 


مدیران باید تلاشِ خود را آغاز کنند. شایان ذکر است 


چالش اصلی در اینجا برای مدیران عامل 


بنیانگذار دیگر فقط تأمین منابع نیست - 


بلکه چالش د-�اره چگونگی حرکت با 


همان سرعتی است که محصولاتشان

تکامل می یابند.



ساختا-ی که به طور خاص برای رشد 


ساخته شده است

 A structure built specifically for

growth


-وش  های کا-ی مؤثر

Effective ways of working


موتور توسعه افراد مستعد

A talent development engine


فرهنگ سازمانی متمایز

A distinctive culture


قابلیت های رهبUی مقیاس پذیUی

Scale leadership capabilities


مدیرعاملِ بنیانگذا- و تیم اصلی همسو

 An aligned founder CEO and top

team

HyperScaling ۶ قابلیت سازمانی حیاتی برای
شــاید بــرای نــگارنــده مــهمتxUن ویژگی 

این مـقالـه در مـقایسه بـا دیگر مـقالات 

 (ScaleUp) یUمــرتــبط بــا مقیاس پــذی

تــوجــه ویژه نــویسنده بــر قــابلیت  هــای 

ســازمــانی بــه اصــطلاح نــرم مــرتــبط بــا 

 Uی اســـــت. چی�ی که کمتUمقیاس پـــــذی

بــــدان تــــوجــــه می شــــود. دیگU بــــرای 

هــمگان -وشــن اســت که از لازمــه هــای 

مقیاس پــــذیUی قــــابلیت  هــــای سختی 

نظیر نــقدینگی، اســترا¡ــ ی، نــگاه بــازار 

مــحو- و… اســت. امــا آیا صــرف داشــتن 

دیـگـر  و  اســـــتـرا¡ـــــ ی  نـــــقـدیـنـگی، 

قـــــابلیت هـــــای ســـــخت کسب و کا-ی 

مــــرتــــبط بــــا مقیاس پــــذیUی، مقیاس 

پــذیUی شکل می گیرد. پــاســخ یک کلمه 


است: خیر…!

مقیاس پـــذیUی نیازمـــند چی�ی فـــراتـــر 

اسـت. بـه جـنس قـابلیت هـای ارائـه شـده 

در این صفحه نگاه کنید!



۵٪

رشد نمایی بدون پیچیدگی  نمایی
 یک سـازمـان کوچک اسـت که اغـلب 

ً
دسـتیابی بـه رشـد نـمایی بـدون ایجاد پیچیدگی نـمایی اغـلب تـنها -وی کاغـذ سـاده اسـت. یک اسـتارت آپ (یا یک SME) مـعمولا

 Market ،ع ا-زش (= درآمــد پــایدارxUک، بــه دســت آوردن ســx ی می شــود و متکی بــه دوره هــای تــأمین مــالی اســت. اولــویت اصلی اســترا¡ــUتــوســط بنیانــگذا- رهــب

Position مـناسـب، Pricing Level قـابـل قـبول، مشـتUی مـورد انـتظا- و…) اسـت. در اصـطلاحـات صـعود، این نـقطه Base Camp نـامیده می شـود. وقتی اسـتارت 

آپ هـا بـالـغ می شـونـد، کا-ی که انـجام می دهـند (یا اینکه چـه کسی چـه کا-ی انـجام می  دهـد) نـاگـ�xر تغییر می کند. سـبد مـحصولات رشـد می کند و بـه هـمراه آن، 

درآمـد سـالانـه نیز افـزایش می یابـد. صـعود از Base Camp آغـاز می شـود. امـا واقعیت این اسـت که بسیا-ی از اسـتارت آپ هـا نمی تـوانـند مـحصولات را بـا مـوفقیت 

مقیاس پـذیر کنند. طـبق تحـلیل مـا، از آن دسـته از اسـتارت آپ هـایی که مـوفـق بـه راه انـدا�ی و تـوسـعه یک مـحصول می شـونـد، حـدود ۸۰ درصـد مـوفـق بـه مـشاهـده 

مقیاس پذیUی کامل نمی شوند. این عدد به نظر فوق العاده عجیب است. ٪۸۰ از کسب و کارهای کوچک و استارت آپ موفق نمی شوند مقیاس پذیر شوند!

۴۶٪۲۷٪۲۲٪


بسیا7ی از استارت آپ ها موفق نمی شوند محصولات خود د7 زمان مقیاس پذی,ی ببینند.
شرکت هایی که یک محصول توسعه داده اند و منتشر کرده اند.  ٪ از شرکت ها (تعداد = ۱۷۶۲)

٪۷۸ موفق نمی شوند به سرعت مقیاس پذیر شوند

محصول یا شکست  

خورده است یا غیر فعال 

است (تعداد = ۹۰)

محصول موفق آمی� 

بوده اما مقیاس پذیر 

نشده (تعداد = ۸۱۴)

محصول قبل از مقیاس 

پذیUی فUوخته شده 

است (تعداد = ۴۶۸)

محصول به سرعت 

مقیاس پذیر شده است 

(تعداد = ۳۹۰)



این نکته را بـاید در نـظر گـرفـت که د- پـس هـر تـلاش نـامـوفـق کسب و کا-ی بـرای 

تغییر مــــدل کسب وکار مــــنسوخ، بهــــره گیUی از مــــزایای یک ادغــــام مــــهم 

 یک 
ً
(acquisition) یا مقیاس پـــذیUی یک اســـتارت آپ وســـوســـه انگیز، احـــتمالا

سـوء مـدیxUت در  بـرخی از جـنبه هـای مـرتـبط بـا افـراد مسـتعد، فـرهـنگ سـازمـانی 

یا مـدل عملیاتی وجـود داشـته اسـت. این مـوضـوع بـا نـگاهی گـذرا بـه اعـداد مـورد 


محاسبه مکن�ی نیز مشهود است:

سـرمـایه گـذاران، ٪۶۵ از شکست شـرکت هـای پـرتـفوی خـود را بـه افـراد •


و مسائل سازمانی نسبت می دهند.

شــرکت هــایی که مــدل هــای عملیاتی شــان رشــد چــند جهــته را ممکن •

می سـازد (بـه عـنوان مـثال رشـد خـا-ج از حـوزه اصلی کسب وکا- یا رشـد در 

مـناطـق جـغرافیایی مـختلف)، ٪۹۷ بیشتر از شـرکت هـایی که این کا- را 


نمی کنند، بهتر عمل می کنند.

ســازمــان هــایی که بــه طــور مکUر افــراد مســتعد (Talent) را بــازتخصیص •

می دهند، به احتمال �xاد ا� رقبای خود بهتر عمل می کنند.

”

“
”

 مدیران عاملِ بنیانگذا) و تیم ها 

باید طKز فکر خود را از «رشد برای 

تأمین مالی» به «رشد برای 

مقیاس پذیKی پایدار» تغییر 

دهند.



یک گام جلوتر
بــاید قــبول کرد که زمین بــا�ی کسب و کار ســخت اســت زمینی بــا 

تـورم بـالا، نـUخ بهـره بـالا، بـازار کساد افـراد مسـتعد و زنجیره تـأمین 

شکننده و الــبته ســرمــایه گــذارانی که بــه طــور فــزاینده  خــواهــان 

افـزایش سـودآو-ی هسـتند. پیچیدگی اصلی آنـجاسـت که مـدیران 

عـامـلِ بنیانـگذار هـمان طـور که سـفر فـرامقیاس پـذیUی خـود را آغـاز 

 شــرایط اقــتصادی را �xر نــظر داشــته بــاشــند و 
ً
می کنند، بــاید دائــما

اسـترا¡ـ ی شـرکت، مـنابـع ا-زش آفـxUنی و تحـمل -xسک را در میانـه 


این طوفان ها در نظU بگیرند.

بـرای مـحافـظت د- بـرابـر این تغییرات، سـازمـان هـای مقیاس پـذیU بـاید 

بـه دنـبال ایجاد تـعادلی سنجیده بین ثـبات و پـویایی در مـدل هـای 

کـه  مـعـنی  بـــــدیـن  -وبـــــUو).  بـــــاشـــــنـد (شکـل  خـــــود  عـمـلیـاتی 


هایپراسکیلرها به یک مدل عملیاتی با: 

عــناصــ, پــویا نیاز دارنــد که بــه رهــبران اجــازه می دهــد بــا ظــهور -

فـرصـت هـای جـدید بـه سـرعـت قـدرت بسیج شـونـدگی داشـته 


باشند.

عــناصــ, پــایدار  که حــفاظ  و هــنجارهــایی را بــرای تصمیم گیUی و -

انجام کارها فراهم می کنند.

 بـه 7وش هـای 
ً
بـرای تـبدیل شـدن بـه یک مبتکر مقیاس پـذیر شـده، مـدیران عـامـل بنیانـگذا7 بـاید مجـددا


کا7ی خود فکر کنند.

استارت آپ ها باید د- -وش های عملیاتی خود، هر دو عناصر ثابت و پویا را مورد هدف قرار دهند. 

قوی

قوی

ضعیف


(Start-up) استارت آپ

همه چیز آزاد برای همه، چون سازمان 

بسیار کوچک است این ;وش کار می کند


(Chaos) آشوب

فاقد ساختا; یا استراDEی یا انسجام 

سازمانی در مقیاس شرکت


(Bureaucratic) ب,وکراتیک

بیش از حد ساختارمند؛ قوانین بیش از 

حد بر تمایل و توانایی رهبران کسب و 

کا; برای نوآو;ی غلبه می کند.


مبتکر مقیاس پذیر شده

(Scaled innovator)

آماده برای بسیج کردن؛ WXرک؛ مبتنی بر 

همکا;ی؛ تصمیم گی\ی س\Wع؛ دارای 

اختیار عمل؛ مقاوم؛ درس گیرنده از 

شکست ها؛ رشد س\Wع و عملکرد 

مستمر. سازمان سالم

عناص, پویای مدل 

عملیاتی

سیال و قابل تغییر؛ به 

رهبران اجازه واکنش 

س\Wع به چالش ها 

می دهد؛ سازگا; به 

نحوه جدید انجام کارها


عناص, پایدار مدل عملیاتی
هنجارها و محافظ های ساده اما واضح برای نحوه انجام کار؛ غیر قابل 


مذاکره، افراد می توانند به آنها تکیه کنند. فرآیندهای پایه، ساختارها و

سیستم هایی که دوباره کا;ی و سردرگمی را اX بین می برند



نـــــچه پیش تـــــر گفتیم، تحقیقات و  طـــــبق آ

تجــ�Uــه مــا نــشان می دهــد که شــش عــامــل 

خــــاص، بــــرای دســــتیابی بــــه این تــــعادل و 

مقیاس پـذیUی مـوفقیت آمی� یک مـحصول یا 

کسب وکار مـــهم هســـتند. در ادامـــه نـــگاه 

دقیق تUی به هU یک می اندا�xم.

قلهصعودمراحل اولیه

 ساختار ساخته شده
برای رشد

مسئولیت های صحیح ایجاد 
کنید.

ساختار مناسب برای حمایت از 
اولویت های گسترده ایجاد کنید.

سازمانِ به طور فزاینده پیچیده را 
ساده ساJی کنید.

 7وش کار
مؤثر

چارچوب حاکمیتی درست بساKJد.
به جای بQوکراسی، به اجرای سKQع، 

اولویت دهید. 
چابکی (agility) را افزایش دهید.

 موتور توسعه
افراد مستعد

نقش های محوVی را شناسایی کنید 
و موتور افراد مستعد را قوی کنید

یک نیمکت قوی از استعدادها 
بساKJد.

 DEI ت عملکرد وKQمعیارهای مدی
 (diversity, equity, and

(inclusion را بازنگQی کنید. 

 فرهنگ سازمانی
متمایز

Vوی آن چی`ی که ما را «ما» می کند، 
عملکرد عملیات را قوی کنید.تمرکز کنید.

به مقصود و هدف سازمان، 
متصل باقی بمانید. 

قابلیت هایِ رهب,یِ 
مقیاس پذیر

 Jاز «متخصص» به «رهبر افراد» و ا
رهبQی «فنی» به رهبQی «تطبیقی» 

حرکت کنید.

هویتِ رهبQیِ فردیِ بنیانگذاV را 
به تیم ها منتقل کنید.

اJ رهبQی تیم ها به رهبQی سازمان 
تغییر ذهنیت دهید.

مدیرعامل بنیانگذا7 
و تیم اصلی

اولویت های فردی را مجدد تنظیم 
کنید.

برای تیم اصلی، جاه طلبی تعیین 
کنید.

اثqQخشی تیم اصلی را اندازه گیQی 
کنید.

مـدیرعـامـلِ بنیانـگذا7 و تیم هـا نیاز دارنـد تـا سـاخـتارهـا، عملیات، افـراد مسـتعد، فـرهـنگ و رهـب,ی را بـه میزانی که بـالـغ 


می شوند، سازگار کنند.

وظایف مهم در مقاطع مختلف سازمان در مسیر مقیاس پذیUی



دوران سـاخـتار سـازمـانی (Org Chart) و سـا� و کارهـای مـتناسـب بـا آن دیگر گـذشـته 

اســت. داشــتن ســازمــانی که بــه طــور خــاص بــرای تــشویق نــوآو-ی، خــلاقیت و 

-xسک پـــذیUی پیک�Uـــندی شـــده بـــاشـــد، شـــاید مـــهم تـــxUن جـــنبه مـــوفقیت  

مقیاس پــذیUی بــاشــد. مــدیران عــامــلِ بنیانــگذا- و تیم هــا بــاید طــUز فکر خــود را از 

«رشـد بـرای تـأمین مـالی» بـه «رشـد بـرای مقیاس پـذیUی پـایدار» تغییر دهـند.  آن هـا 

نــها بــاید افــراد و فــرآیندهــا را پیرامــون اهــداف  نیا� بــه چــرخــش ســxUع دارنــد. آ


خلق ا-زش سازماندهی کنند. به همان سرعتی که بازارها در حال تغییر هستند.

بـرای این مـنظور، مـدیران عـامـل بنیانـگذار ممکن اسـت نیا� بـه تـعxUف مجـدد انـدازه، 

نـها همچنین ممکن اسـت نیا� بـه شـفاف  تـرکیب و شکل نیUوی کار داشـته بـاشـند. آ

ســا�ی نــقش هــا و مســئولیت هــا بــرای حــمایت از تصمیم گیUی کارآمــد و تــوانــمند 


داشته باشند.

الــبته که این مســئولیت، بــرای مــدیرعــامــل بنیانــگذا- بسیار ســخت خــواهــد بــود. 

 بــا مــخالــفت هــایی جــدی در تیم -وبــUو 
ً
چــرخــش تیم بــر اســاس شــرایط، عــمومــا

می شود. میل ناخودآگاه انسا ن ها به حفظ شرایط موجود، تغییU را از هر جنسی

۱. سـاخـتا)ی که بـه طـور خـاص بـرای 
رشد ساخته شده است

۲. )وش کار مؤثر
تصمیمات کسب و کا-ی، فــرآیندهــای مــدیxUت عملکرد و حــاکمیت شــرکتی بــرای 

اسـتارت آپ هـا بـه دلیل انـدازه کوچک سـازمـان و مـأمـو-xت آن هـا، قـابـل مـدیxUت تـU بـه 

نـظر می رسـد. امـا یک سـفر مقیاس پـذیUی می تـوانـد چـالـش هـایی آشکا- و پـنهان را 

در تــمام آن  زمینه هــا ایجاد کند. ممکن اســت اولــویت هــای اســترا¡ــ xک شــرکت 

تـغییـر کـنـد. خـــــطـوط گـــــزارش دهی مـمکـن اســـــت تـغییـر کـنـد. مـمکـن اســـــت 

تصمیم گیUی بیشتر طــول بکشد. و در حــالی که تیم هــای نــوپــا ممکن اســت از 

تغییU بـه سـمت فـرآیندهـای بیشتر دو-ی کنند (چـرا که مـعتقدنـد که این -ونـد، کا- را 

نـها مفید بـاشـد که در طـولانی مـدت  ند می کند) ولی د- واقـع ممکن اسـت بـرای آ
ُ
ک

از فـرآیندهـایِ خـوبِ بیشتر حـمایت کنند. بـه عـنوان مـثال، وقتی صـحبت از حـاکمیت 

go-to-) شــرکتی و رشــد می شــود، چــهار فــرآیند اصلی کسب و کار (و-ود بــه بــازار

market)، تـوسـعه مـحصول، عملیات و پشـتیبانی) می تـوانـند بـا بـلوغ شـرکت هـا 

بسیار مـتفاوت شـونـد. در اوایل، اسـتارت آپ هـا هـر طـور که می تـوانـند مشـتxUان و 

درآمد کسب می کنند. همان طور که بالغ می شوند، باید پیچیدگی کانال ها،

بــاشــد، گــاهی طــاقــت فــرســا می کند. امــا بــاید تــوجــه داشــت که فــراهــم آوردن 

�xرسـاخـت مـناسـب بـه قـد-ی در فـرامقیاس پـذیUی سـازمـان اهمیت دارد که می تـوان 

گفت به دردسرش می ا-زد!



پـلتفرم هـا و شـراکت هـای مـتعدد را بـپذیرنـد و مـدیxUت کنند. ارتـباط بین واحـدهـای 


کسب و کا-ی و دپارتمان  ها می تواند به طور تصاعدی دشوارتر شود.

Cross- ویکردهـــای- Uبـــه همین دلیل اســـت که شـــرکت هـــای فـــرامقیاس پـــذی

functional را بــرای حــاکمیت اتــخاذ می کنند و در مــورد KPI و OKR مــورد انــتظار 

 در جــلسات 
ً
تیم هــا، واضــح هســتند. از طــxUق اشــتراک گــذا-ی مــتقابــل (احــتمالا

هفتگی مــنظم)، دپــارتــمان هــا دانــش را بــه اشــتراک می گــذارنــد، وابســتگی هــا را 

تشخیص می دهــند، نــقاط دردنــاک را شــناســایی می  کنند و بــه ســرعــت عملکرد را 

بهـبود می بـخشند. وقتی صـحبت از تصمیم گیUی می شـود، رهـبران شـرکت هـای 


 یک قانون مهم را رعایت می کنند: 
ً
فرامقیاس پذیر عموما

فـراگیU بـاشید و دیدگـاه هـای ذینفعان مـ�Uـوطـه را زمـانی که تصمیم -وی میز اسـت 

جـمع آو-ی کنید، امـا در مـورد اینکه چـه کسی حـرف آخـ, را می زنـد، واضـح بـاشید. هیچ 

ابـهامی در این مـورد نـباید وجـود داشـته بـاشـد. مـشاوران را از تصمیم گیرنـدگـان 


متمایز کنید. 

بـرای این مـنظور، مـدیران عـامـل بنیانـگذار ممکن اسـت نیا� بـه تـعxUف مجـدد انـدازه، 

نـها همچنین ممکن اسـت نیا� بـه شـفاف  تـرکیب و شکل نیUوی کار داشـته بـاشـند. آ

ســا�ی نــقش هــا و مســئولیت هــا بــرای حــمایت از تصمیم گیUی کارآمــد و تــوانــمند 

داشته باشند.

چـــالـــش هـــای talentهـــا بـــرای شـــرکت هـــای فـــرامقیاس پـــذیر مـــانـــند دیگر 

شـرکت هـاسـت: چـگونـه می تـوان نـامـزدهـای شغلی را بـه سـرعـت در فـرآیند اسـتخدام 

(از آگهی تـا عـضوگیUی) پیش بـرد و چـگونـه بـا شـرکت هـای دیگر د- بـازار همیشه 

راکد و همیشه در حــال تغییر Talent رقــابــت کرد. امــا مــدیران عــامــل بنیانــگذار 

اســتارت آپ هــا چــالــش هــای دیگUی نیز دارنــد. بــرای مــثال، در مــرحــله راه انــدا�ی، 

طبیعی اسـت که مـدیر عـامـل بـخواهـد بـا هـر فـردی مـصاحـبه کند. بـه مـUو- زمـان، این 

 پـس از مـدتی، از ایده آل مـدیرعـامـل 
ً
امـر می تـوانـد نشـدنی شـود. بـنابـراین احـتمالا

بنیانـگذار فـاصـله گـرفـته می شـود. بـه طـور مـشابـه، اسـتارت آپ هـایی که بـه دنـبال 

افــزایش مقیاس مــحصولات یا واحــدهــای کسب و کا-ی هســتند، ممکن اســت 

مــتوجــه شــونــد که نــامــزدهــای شغلی که اکنون بــه آن هــا عــلاقــه دارنــد بــا انــواع 

 
ً
نــامــزدهــایی که د- زمــانی که «کار جــدید بــعدی» بــودنــد جــذب می کردنــد، کامــلا

مــتفاوت هســتند. فــرهــنگ شــرکت ممکن اســت بــا هــر مــایل جــدید طی ســفر 

مقیاس پـذیUی تغییر کند و درک نـامـزدهـا از مـأمـو-xت و ا-زش هـای اسـتارت آپ نیز 


تغییر کند.

 Talent بــــرای مــــدیران عــــامــــلِ بنیانــــگذا- بسیار مــــهم اســــت که اســــترا¡ــــ ی

Management شرکت و ا-زش پیشنهادی کارکنان (EVP) -وشن باشد.

۳. موتور توسعه افراد مستعد



نـــها همچنین نیا� بـــه ایجاد واضـــح مسیرهـــای شغلی کارکنان  د- بـــلند مـــدت، آ

(Career Path) دارنـد. د- بـUرسی EVP، مـدیران عـامـل بنیانـگذا- بـاید هـمه چی� را در 


نظU بگیرند - از نقش ها و عناوین گرفته تا ترکیب بندی تیم تا پاداش و مزایا. 

نکته ای در مــورد بــازتــعxUف نــقش هــا و مســئولیت هــا: وقتی شــرکت هــا ســفر 

فـرامقیاس پـذیUی را آغـاز می کنند، بـاید بـه خـاطـر داشـته بـاشـند که عـناوین رسمی که 

د- راه انــدا�ی اســتفاده می کنند ممکن اســت در طــول زمــان بــه خــوبی کار نکنند. 

یک اسـتارت آپ بسـته بـندی کالا، بـه عـنوان انگیزه، عـناوین اجـرایی امـا دلـبخواهی 

مــانــند chief creative officer و chief brand officer را در اختیا- رهــبران خــود 

قـرار داد. یکی ا� بهـتxUن نـمونـه هـای ایرانی این عـناوین سـازمـانی خـلاقـانـه، ابـرآ-وان 

اســت. عــناوینی نظیر  نــاخــدای اجــرایی، مــعمار فــرهــنگ و… بــا این حــال، بــا رشــد 

سـازمـان، این سـؤال که چـه کسی ارشـد اسـت و چـه کسی بـرای کدام کارکردهـا و 

وظـایف پـاسـخگو اسـت، مـدیران اجـرایی را که بـرای تـرفیع تـلاش می کنند سـردرگـم 

 top می کند. مــدیرعــامــل بنیانــگذا- بــاید ا� وجــود مسیر شغلی مــشخص بــرای


performer ها مطمئن شوند.

 یکی ا� رهــبران اســتارت آپی که بــا او صــحبت کردیم، یک -ویکرد ســاده مبتنی بــر 

مـهارت را بـرای مقیاس پـذیUی مـوفقیت آمی� پیشنهاد کرد: بـه جـای تـمرک� بـر عـناوین 

و مسیر شغلی، بـ�رگـتxUن خـلأهـای اسـتعدادی در سـازمـان را پیدا کنید. ابـتدا آن هـا را 

حل کنید. بقیه خودش حل می شود. 

نکته دیگر - این بــار در مــورد تــرکیب بــندی تیم: ا-زش تــنوع را دســت کم نگیxUد. 

تحقیقات نــشان می دهــد که اســتارت آپ هــا زمــانی ا-زش پیدا می کنند که هــمه 

 شــبیه مــدیرعــامــل بنیانــگذا- و اعــضای تیم اصلی نیستند. در 
ً
افــراد شــرکت دقیقا

نـهایت، تـنوع بیشتر، نـتایج کسب و کا- بهـتUی را بـه هـمراه دارد. بـرای شـرکت هـای 

مقیاس پــذیU بسیار مــهم اســت که diversity, equity, and inclusion (DEI) را بــا 

دقتی مـشابـه سـایر عـناصـر اسـترا¡ـ ی مـدیxUت کنند. اسـترا¡ـ ی DEI شـرکت بـاید د- 

برنامه های استخدام، مدیxUت عملکرد و حقوق و دستمزد نیز منعکس شود.



در اســتارت آپ هــا (شــاید بیش از دیگر ســازمــان هــا) فــرهــنگ در هــمه چیز نــفوذ 

 یا غیر 
ً
می کند. در هــر فــعل و انــفعال، هــر تصمیم، هــر مــرحــله فــرآیند - عــمدا

عـمدی- گـنجانـده شـده اسـت. بـنابـراین بـه هـمان میزانی که شـرکت هـا مقیاس پـذیر 

می شـونـد، فـرهـنگ نی� بـاید تـوسـعه یابـد. مـدیران عـامـلِ بنیانـگذا- بـاید اذعـان 

داشـــته بـــاشـــند که فـــرهنگی که مـــوفقیت اولیه یک اســـتارت آپ را امکان پـــذیر 

می کند، ممکن اســـت در مـــراحـــل بـــعدی رشـــد بـــه ســـازمـــان کمک نکند. آن هـــا 

می تـوانـند از نـظرسنجی هـا و معیارهـا یا گـUوه هـای مـتمرک� بـرای بـه دسـت آوردن 

اطـلاعـات مـورد نیا� بـرای تعیین اینکه کدام عـناصـر فـرهـنگ را حـفظ کنند و کدام را 


ا� بین ببرند، استفاده کنند. 

مـهمتر از هـمه، مـدیران عـامـل بنیانـگذا- بـاید هـمواره تـوضیح دهـند که چـرا شـرکت 

بـه دنـبال مقیاس پـذیUی اسـت – چـه بهـتر که کارمـندان را در سـفر، مـشارکت دهـند و 

یک فـرهـنگ منسجـم را حـفظ کنند. آن هـا می تـوانـند مـأمـو-xت رشـد را از طـxUق 

سـخنرانی در جـمع پـرسـنل و صـحبت د-�ـاره فـرهـنگ و ا-زش هـا، یا حتی بـه عـنوان 

بخشی از فـرآیند onboarding، بـه اشـتراک بـگذارنـد. آن هـا می تـوانـند بـه کارمـندانی 

که ا-زش هـای فـرهنگی را حـفظ می کنند بـه طـUق مـختلف پـاداش دهـند - از طـxUق 

مزایای مالی، -وزهای مرخصی اضافی یا حتی تشکر شخصی مدیر عامل.

از دیدگـــاه رهـــبUی ســـازمـــان در مـــراحـــل شـــUوع بـــه کار در مـــقایسه بـــا مـــراحـــل 

مقیاس پـــذیUی تـــفاوت فـــراوانی وجـــود دارد. د- -وزهـــای اولیه یک کسب و کار، 

 فـاصـله کمی بین رهـبUی ارشـد و سـایر اعـضای سـازمـان وجـود دارد. د- واقـع، 
ً
احـتمالا

 بـخش �xادی از شـرکت را تشکیل می دهـند. امـا هـمانـطور که 
ً
تیم اصلی احـتمالا

شــرکت رشــد می کند، لایه هــای مــدیxUت نی� رشــد می کند. بــنابــراین نیا� بــه یک 

-ویکرد مـشخص بـرای تـوسـعه قـابلیت هـای رهـبUی در سـراسـر سـازمـان دارد. رهـبUی 


 متفاوت است. 
ً
-وز اول کسب و کا- با -وزهای سفرمقیاس پذیUی کاملا

Team sprints (بـازه زمـانی مـشخص که اعـضای یک تیم -وی یک مـوضـوع خـاص 

کار می کنند) می تـوانـد بـه رهـبران و تیم هـا کمک کند تـا یک مـدل عملیاتی ایجاد 

 Uکنند که نیازهـای «رهـبران رشـد» و «رهـبران عملیاتی» را هـمسان می کند. این امـ

بـه ویژه ا� زمـانی که تـعداد مـدیران لایه میانی افـزایش می یابـد و شـUوع بـه پـذیرفـتن 

انواع مختلفی از مسئولیت ها می کنند، بسیار مهم است.

۵. قابلیتهای رهبKی مقیاس پذیر۴. فرهنگ متمایز



مــــدیرعــــامــــلِ بنیانــــگذار نــــباید تــــصور کند که کل تیم راه انــــدا�ی بــــرای ســــفر 

فــرامقیاس پــذیUی آمــاده هســتند. مــدیر عــامــل بــاید در گــفتگوهــای شــفاف و 

صــادقــانــه بــا اعــضای C-suite و رهــبران دپــارتــمان هــا شــرکت کند و عــلاقــه و 

 Base بـاشـد در Uتـوانـایی هـای آنـها را بـرای صـعود بسنجـد. بـرخی ممکن اسـت بهـت

Camp، در محــدوده فعلی خــود بــاقی بــمانــند. بــه همین تــرتیب، مــدیران عــامــل 

بنیانـگذا- بـاید در مـورد نـقش خـود شـفاف بـاشـند. حـوزه هـای تصمیم گیUی حیاتی 

 تصمیماتی که فـقط 
ً
 بـر عهـده داشـته بـاشـند را انـتخاب کنند (مـثلا

ً
که بـاید شـخصا


خودشان می توانند بگیرند) و هر چیز دیگUی را تفویض کنند.

در طـول سـفر فـرامقیاس پـذیUی، ممکن اسـت اخـتلاف نـظرهـایی بین مـدیران عـامـل 


بنیانگذا- و حامیان آنها و هر تازه واردی ظاهر شود. 

چـشم انـداز بنیانـگذا- بـاید کاتـالی�و-ی بـرای سـفر مقیاس پـذیUی اسـتارت آپ هـا بـاشـد 

 -وشـن کردن نـقش 
ً
 نیUوی راهـنمای آن. بـه همین دلیل اسـت که دائـما

ً
نـه صـرفـا

مـدیرعـامـل مـهم اسـت. بنیانـگذاران اغـلب شـرکت را بـه عـنوان "فـUزنـد خـود" می بینند 

و سـهم شخصی د- -ونـد مقیاس پـذیUی بـرمی دارنـد. امـا این بـدان مـعنا نیست که 

مـهارت هـای آن هـا هـمچنان بـا اسـترا¡ـ ی کسب و کار در حـال تـوسـعه مـطابـقت 

دارد.

۵. مدیرعامل بنیانگذا) و تیم اصلی

“
”

حدود ۸۰ درصد استارت 

آپ ها موفق به مشاهده 

مقیاس پذیUی کامل 

نمی شوند.



شرکت های مقیاس پذی, بیش از حد جرأت 


می کنند که غیرمنطقی باشند. 
آنها مسی\ی را با دیدی ;وشن و جسورانه در مورد اینکه چرا باید رشد کنند تعیین 

می کنند. آنها دارای ثبات و پویایی یکسانی در مدل های عملیاتی خود هستند 

که به آنها امکان می دهد تیم ها، فرهنگ ها و فرآیندهای مناسب را برای 


مقیاس پذی\ی پیدا کنند، حفظ کنند و توسعه دهند. 

آن ها آماده هستند تا در کوتاه مدت پرچمی را ب,פا کنند …


