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 چکيده

 نیا .دارد اهمیت زیادی کیاستراتژ های استراتژیک، تحولویژه پژوهشبه تیریمد های حوزهپژوهشدر 

 مزیت کسب های راه از یکی است. یضرور مدت یطولان یسازمان یو بقا یرقابت تیحفظ مز یامر برا

حاضر  رو پژوهشاز این .دهیم تطابق محیطی تغییرات با را خودمان سرعت به بتوانیم که است این رقابتی

لیزری بنیاد گ های سلسله مراتبی با رویکرد نظریه دادهبه دنبال طراحی مدل تحول استراتژیک در سازمان

های سلسله مراتبی مصاحبه تن از خبرگان حوزه مدیریت استراتژیک در سازمان 08است. بدین منظور با 

ها منجر به تعیین سه مقوله پیشایندهای تحول استراتژیک، عمیق انجام شد. نتایج حاصل از کدگذاری داده

تایج حاکی از آن است که عوامل فردی، های تحول استراتژیک و پیامدهای تحول استراتژیک شد. نمولفه

عوامل سازمانی و عوامل برون سازمانی )محیطی( به عنوان پیشایند، رهبری استراتژیک، نوسازی 

انداز مشترک، ترویج نگاه گذار، تعدیل و بازمهندسی ساختارها، ایجاد چشم استراتژیک، تدوین برنامه

ای نظارتی هسازی اطلاعاتی، برقراری سیستملی، شفافهای تعاپروری، برقراری سیستمسیستمی، جانشین

های تحول استراتژیک و شناختی به عنوان مولفههای توانمندسازی روانپیشرفته و تدوین استراتژی
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پذیری و بالندگی کارکنان به عنوان پیامدهای های رقابتهمچنین تعالی سازمان، چابکی سازمان، قابلیت

 دند. تحول استراتژیک شناسایی ش

 داده هینظر ،مراتبی سلسله های سازمان ک،یاستراتژ تیریمد ک،یاستراتژ تحول تحول،: واژگان کليدي

 ادیبن

 مقدمه  -9

منطبق  یخود را برا وستهیطور مستمر و پبه دیها باسازمان ،یکسب وکار امروز طیدر مح

رقابت  کهکنند فعالیت می یکار یهاطیها در محآن رایدهند، ز رییتغ و مناسب بودن

ر اکثشوند. ها محسوب میهای اصلی و بارز آن محیطاز ویژگینامنظم  رییو تغ فزاینده

که  کیاستراتژ راتییتواند بدون تغینم یسازمان شرفتیدهند که پیمطالعات نشان م

جک (. 0981، 8)آدنیجی و همکاران دهرخ د ،شودیتفاوت در عملکرد م جادیمنجر به ا

رغم یعل. "9تغییر کنید، قبل از آنکه مجبور شوید"گوید جمله معروفی دارد که می 0ولش

 کیاستراتژ راتییرا به سمت تغ رانیکه مد یعوامل نیتراز مهم یکی، ولشجک اظهارات 

است  یفیضع در آنجا دارای عملکرداست که سازمان  ییهادهد مشاهده نشانهیسوق م

واند تهای جاری شرکت میتصمیم به تغییر برنامه فعالیت .(0981، 4)ویلاگراسا و همکاران

 (.0985، 0؛ پنگارکار0980، 5بر مزیت رقابتی سازمان تاثیر بگذارد )راندی و همکاران

های مدیریتی و تغییرات های کسب و کار فعلی نیازمند سطح بالایی از پاسخمحیط

گونه بیان شده است این (.0980، 7و همکاران نهمیبنمااستراتژیک بیش از پیش است )

رجا ثباتی و دکه تغییر تنها چیزی است که پایدار است، زیرا در این بافت و شرایط، بی

(. در این شرایط به شدت پویا، تغییر 0997، 1فرجونترین استراتژی است )زدن خطرناک

                                                           
1. Adeniji et al 

2. Jack Welch 

3. “Change before you have to.” 

4. Villagrasa et al 

5. Roundy et al 

6. Pangarkar 

7. Ben-Menahem et al 

8. Farjoun 
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ذاری گگیری و اثرهای مختلف تصمیماز جانب منابع متعدد مرتبط با بازیگران که توانایی

شود که همگی ها، رقبا و غیره( را دارند ایجاد میهای فشار/ اکولوژیستها، گروه)دولت

-آنها منتظر پاسخی از سوی سازمان هستند. تمام این تاثیرات باید توسط بدنه تصمیم

گیرنده شرکت تفسیر و پذیرفته شود، که توانایی و قابلیت  آن برای عمل و اجرا، به 

و  یکمکرکت، انتخاب استراتژیک یا اکولوژی جمعیت بستگی دارد )انداز نظری شچشم

 رییتغ ندیدر فرآ شرویپ رانیمدرو، از این(. 0981و همکاران،  0؛ نیومن0989، 8ایچ

آگاه  رییرا از ضرورت تغ گرانیباشند تا د های زبانی بالایی داشتهمهارت دیبا کیاستراتژ

 مطلوب شکل دهند ریخود را در مس روانیپ یرهایمتقاعد کنند و تفسسازند و آنها را 

تخاب ان ای کیشکست نه تنها به انتخاب استراتژ ای تیموفق .(0981، 9)لوگمن و همکاران

 طیشرا ای احتمالی جینتا برموارد،  شتریدر ب دیو شا ن،یدارد، بلکه همچن یبستگ طیمح

، 4)دامینگز و همکاران، بستگی دارد شودیم نییتع نفعانی، که توسط اقدامات ذندیفرآ

 اتقیدر تحق ژهیو به و تیریمد قاتیدر تحق اهمیت زیادی کیاستراتژ ریی. تغ(0985

 یو بقا یرقابت تیحفظ مز یامر برا نیا .(0981، 5دارد )اریکسون و فاندین کیاستراتژ

تعجب  ی. جا(0981، 0آنگولو و پادیلا اسلیمان )بن است یمدت ضرور یطولان یسازمان

رشد کرده است. به عنوان  ریاخ یهادر دهه کیاستراتژ رییدر مورد تغ قیکه تحق ستین

مورد  9،99918 "کیاستراتژ رییتغ" یبرا« 7گوگل اسکولار» در ریاخ یجستجو یکمثال، 

د مقاله را نشان دا 8،810 ،«1نسیوب آو سا»در  یموضوع یو جستجو را نشان داده است

 (. 0987، 0)کیونیش و همکاران

                                                           
1. McKay and Chia 

2. Neumann 

3. Logemann  et al 

4. Dominguez et al 

5. Eriksson, Y. & Fundin 

6. Ben Slimane & Padilla Angulo 

7. Google Scholar 

8. Web of Science (WOS) 

9. Kunisch et al 
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کشورمان بیشتر محسوس است. بخش قابل  یهاتحول استراتژیک در سازمان

مراتبی هستند و در فضای های فعال در کشور دارای ساختار سلسلهتوجهی از سازمان

وکار از روندهای جهانی موجود از لحاظ عملکرد و فناوری فاصله زیادی فعلی حاکم برکسب

ها برخوردار ها و تعرفهاز تعداد زیادی حمایتهای داخلی با رقبای خود دارند؛ سازمان

بودند که آنها را در برابر فشارهای رقابتی وارده از جانب رقبای خارجی در امان نگه 

 ها هستند. اگرها و تعرفهبه دنبال حذف یا تعدیل آن حمایت گذارانداشت اما سیاستمی

 پیش از بیش استراتژیک ولتح به نیاز هاسازمان در شوند، اجرایی مذکور هایسیاست

 را اضمحلال و نابودی خطر هاسازمان از بسیاری شاید که طوریبه شد، خواهد احساس

 دشون کشیده نابودی ورطه به استراتژیک تحول به توجهیبی صورت در و کنند حس

بدون  "تحول"توجه صرف به موضوع از طرفی دیگر،  (.8910نژاد، عسکری و مشایخی)

 "ولتح"درآمدهایهای اساسی و بنیادین آن و یا شناختن عوامل و پیشگام در نظر گرفتن

رو، پژوهش حاضر به دنبال طراحی مدل محکوم به شکست خواهد نمود. از اینسازمان را 

 های سلسله مراتبی با رویکرد نظریه داده بنیاد است.تحول استراتژیک در سازمان

 مبانی نظري پژوهش -0

های سریع از خود برای زنده ماندن باید در برابر تغییرات مداوم واکنشها امروزه سازمان  

ارت عب تغییر. پذیر استامکان خلاقیت و دانش دارا بودن این امر از طریق که نشان دهند

 از تغییر همچنین، .«هامشی خط و ساختارها رفتارها، دگرگونی و تحول فرآیند» از است

، های امروزیشود. در سازمانیاد می نیز سازمانی تحول و سازمانی بهبود عنوان به سازمانی

 ینا که بتوانند رهبرانی و هستند صورت مستمر در حال رخ دادنبه هاسازمان در تغییرات

شوند.  توانند موفقمی بینی کنند و پاسخ سریع و به موقع نشان بدهندپیش را تغییرات

 نتریمهم آنها محتوای گرفتن نظر در بدون جدید، عصر در آمده وجود به تغییرات میزان

(. مدیریت تغییر مستلزم یک 8900، 0؛ کردنائیج0989، 8چیانگ) رودمی شمار به پدیده

                                                           
1. Chiang 

2. Kordnaeij 
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مند برای مدیریت تغییر است که با افراد و منابع باتوجه به عوامل خاص سر رویکرد نظام

که  طوریروند تغییر بهو کار دارد. تغییرات موثر و عملی شامل کنترل یا هماهنگ کردن 

 (.0980، 8ای مثبت تغییر کنند )کمودروموس و همکارانسازد تا به شیوهافراد را قادر می

رهبر  کینقش  تیاز اهم تیکنترل و انطباق همه حکا ،یمانند هماهنگ یاستفاده از کلمات

از وب و لمط جیبه نتا دنیرس یحال، برا نیبا ا .دارند رییتغ تیریدر مد یو فرهنگ سازمان

اجتناب رییتغ(. 0987و همکاران،  0)العلی باشد داریمؤثر و پا دیبا ریی، تغقبل تعیین شده

 رفتشیطور که جهان پاست. همان شهیاز هم شتریب این روزها رییاست، اما نرخ تغ ریناپذ

ها سازمان یبرا یهر سازمان و فرصت یجنبه دائم کیبه عنوان  رییتغ تیریکند، مدیم

؛ جیانگ و همکاران، 0980، 9)ترووانی آن است یرقابت تیسود و مز ،یوربهبود بهره یبرا

عامل  ایاغلب بدون رهبر  یسازمان راتییتغ تیریمد(. 0989؛ ژانگ و راجاگوپالان، 0981

 تیقرار دارند، صرف نظر از ماه رییتغ ندیکه در فرآ یو تعهد افراد ی، فرهنگ سازمانرییتغ

. رهبری بد ممکن است روند تغییر را با مشکل روبرو استغیر ممکن  یاقدامات ضرور

 ندیرااغلب مانع ف رییضرورت تغ پذیرفتنبه  لیو عدم تما رشیکه عدم پذکنند، در حالی 

 یتگسازمان بس یاز اعضای در بخش رییتعهد به تغ ن،یعلاوه بر ا. شودیم رییتغ تیریمد

؛ 0980، 4دارد )هلپاپ و بکمیرفئورهان رییتغ یهابه طرح آنها یاحساس یهابه واکنش

 (.0987العلی و همکاران، 

 مراتبیهاي سلسلهسازمان

با  را خود سازمانی ساختار مستمر طور به باید مدیران امروز، متحول و متغیر محیط در

 و اصلی فرایند درک. آورند عمل به آن در را لازم اصلاحات و داده تطبیق محیطی شرایط

 زتواند امی نیز و کندمی کمک تربزرگ کاری محیط شناخت و فهم به سازمانی ساختار

                                                           
1. Komodromos 

2. Al-Ali 

3. Troyani 
4. Helpap and BekmeierFeuerhahn 
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ها رمانیکازسا ر(. ساختا8911کردنائیج و همکاران، ) آشفتگی در سازمان جلوگیری نماید

صحیح موجب  مانیزسار ساختا .کندبندی و هماهنگ می، گروهتقسیم، سمیرت ربه صورا 

 مگا مانیزسا افهدب اچورچادر نکند بلکه ام قدای نظر شخصس ساابر د تا هر فرد میشو

 مانیزسا رساختا نمازسا هشد ینوتد یطاشر با نکنارکا تا دمیشو سبب نهایت در و داردبر

ساختار سلسله  یدارا که ییهاسازمان (.8900)امیرنژاد و اژدی، ند زسا منطبق را دخو

ها عبارتی دیگر، این سازمانبه  است. متمرکزآنها  قدرت در رأس هرم هستند یمراتب

 ،ندبالا هست تمرکز و زیاد تیرسمدارای که خشک،  ینییا ماش یکیمکان یساختاردارای 

ای که در مراتبی و وظیفهساختار سلسله (.8900باشد )طبیبی شیرمرد و میرزایی، می

ابلیت قتفکر ساختاری مکانیگی ارائه شده است، در پاسخ به نیاز ثبات، نظم، کارایی و 

اند. ساختارهای مکانیکی برای عملکرد با حداکثر کارایی در یک بینی ایجاد شدهپیش

لایی ها ماهیتی عقاند و به این مزیت متکی هستند که سازمانمحیط ثابت توسعه داده شده

-دارند. طراحی سازمان یک علم است و افراد به عنوان موجوداتی اقتصادی نگریسته می

های ساختارهای مکانیکی عبارتند از: سطوح سلسله مراتبی آشکارا، ویژگیترین شوند. مهم

های شدید مدیریتی، تمرکز قدرت و سطح بالای رسمیت )احمد، گرایی، کنترلوظیفه

 (8910بیگلری، ؛ محمدی فاتح و جهان8000

 پيشينه تجربی پژوهش

یته تحول استراتژیک های داخلی و خارجی صورت گرفته در زمدر ادامه به برخی از پژوهش

 شود.اشاره می

سازی تغییرات استراتژیک در مدل"( در پژوهشی با عنوان 8914) 8دیواندری

 ای پیرویاز الگوهای کلیشههای دولتی بانکاغلب بیان داشت که  "صنعت بانکداری

های تحول سازمانی، اقتضایی آمیز برنامهیکی از دلایل عمده عدم اجرای موفقیت کنند.می

 ت. کردنائیج وهای دولتی کشور اسهای مدیریت تحول در مجموعه بانکنبودن استراتژی

                                                           
1. Divandari 
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 یادگیرینقش بررسی راهبردی: نوسازی "( در پژوهش دیگری با عنوان 8900همکاران )

بیان داشتند که یادگیری سازمانی تأثیر بسزایی در نوسازی راهبردی دارد. از  "سازمانی

انداز مشترک، تفکر سیستمی، رهبری مشارکتی و تأثیر چشم میان هفت فرضیه فرعی،

های کارکنان بر نوسازی راهبردی مورد تأیید؛ و تأثیر سه فرضیه فرهنگ توسعه شایستگی

سازمانی، کار و یادگیری گروهی و اشتراک دانش بر نوسازی راهبردی مورد تأیید قرار 

 یاجرا یالگو هیارا"د با عنوان ( در پژوهش خو8909و همکاران ) 8نگرفته است. حسینی

 اجرای موفقبه این نتیجه رسیدند که  "رانیا یخودروساز یهادر شرکت یموفق استراتژ

ی، سازماناستراتژی تابعی از بسترسازی مناسب برای اجرا، مدیریت کنشی، عوامل درون

و  هثبات نسبی و همراهی سازمانی است. بسترسازی شرط عِلّی ایجاد مدیریت کنشی بود

سازمانی و ثبات نسبی محیط منجر به همراهی مدیریت کنشی نیز همراه با عوامل درون

شود. پیامد نهایی مدل، اجرای موفق استراتژی است که در قالبِ اجماع سازمانی می

ها بیان شده انداز، بهبود سازمانی و اجرای مستمر برنامهسازمانی، تحقق اهداف و چشم

 تغییر ظرفیت رابطه تحلیل"( در پژوهشی با عنوان 8904) و همکاران 0. توکلیاست

 ژیکاسترات تفکر سطح که هاییکند که سازمانبیان می "استراتژیک تفکر و سازمانی

 دش مشخص همچنین. برخوردارند نیز بالاتری سازمانی تغییر ظرفیت از دارند، بالاتری

 داستراتژیک )دی تفکر پنجگانـه عناصر از یک هر میان داریمعنی و مثبت همبستگی

 و محوری( فرضیه و زمان در تفکر هوشمندانه، جوییفرصت هدف، بر تمرکز سیستمی،

 و انیانس سرمایه بعد دو هر و استراتژیک تفکر و میان. دارد وجود سازمانی تغییر ظرفیت

 .دار وجود داردمعنی و مثبت همبستگی سازمانی تغییر ظرفیت اجتماعی هایزیرساخت

 تحول اثربخشی ارزیابی"( در پژوهش خود 8905) 9زاده و آسودهحمیدی

ه این ب "رقابتی مزیت سطح ارتقای برای ایران حفاری ملی شرکت سازمانی استراتژیک

                                                           
1. Hosseini 

2. Tavakoli 

3. Hamidizadeh & Asoudeh 
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 با سازمان روابط در تغییرات استراتژی، )محتوای استراتژیک نتیجه رسیدند که تحول

 ن،)قابلیت کارآفری رقابتی مزیت مثبتی بر تاثیر سازمانی( ساختارهای و خارجی محیط

( در 8907)8دارند. عابدین و کردنائیج قابلیت استراتژیک( سازمانی، قابلیت فنی، قابلیت

استراتژیک از منظر فرآیند ساخت دستور  راتییبروز تغ یفهم چرای"پژوهشی با عنوان 

که در سازمان رخ  یکیاستراتژ یهاچون گفتمان یموارددریافتند که  "کار در سازمان

 یریگموجود در عرصه شکل یهاتیسازمان، پاراز یهایژگیو و یتیریبافت مد دهد،یم

 را فراهم یسازمان راتییبروز تغ نهیبه موضوعات و. زم یمعنابخش یندهایو فرآ لیمسا

( در مقاله خود، یک چارچوب یکپارچه سازمانی 0989و همکاران ) 0دیویس. سازندیم

های دولتی و غیرانتفاعی برای کمک به رهبران متعهد به برای تحول استراتژیک سازمان

اند. فرایند تحول استراتژیک شامل گفتمان شدید هایشان ارائه کردهمدیریت موثر سازمان

ا، هانداز جدید، مذاکره برای اولویتیک چشممیان ذینفعان سازمانی است که برای ایجاد 

 9باشد. راسکوهای کاری و تعهد برای تحول میبه حداقل رساندن ریسک، ایجاد برنامه

ای موجود بر روی وب ( اظهار داشت که یک تجزیه و تحلیل تجربی از متون رسانه0985)

های مبتنی بر دیدگاهای، در مورد تغییر استراتژیک نشان داد که امروزه مشاوران حرفه

 لیلد به حال، این کنند. باهای رقابتی بیشتر بیان میهمکاری را در مقایسه با دیدگاه

 نشت بر اساسی عمومی گرایش است، رقابت اقتصاد و جوامع اصلی و غالب پارادایم اینکه

 دهد که تدوینعلاوه بر این، متون رسانه نشان می .است همکاری استوار و رقابت بین

استراتژی مبتنی بر مدیریت بالا به پائین نیست، بلکه بر فرآیندهای توانمدسازی مبتنی 

-یگیراست یعنی جایی که افراد در مورد تعیین اهداف مشارکت دارند و حتی در تصمیم

 یضرور یالگوهادر مطالعه خود  (0985و همکاران ) نگزیدومشوند. های سازمانی وارد می

بهبود  یبرا هایاستفاده از توال یو زمان مناسب برا کنندیرا مشخص م کیاستراتژ رییتغ

رشد ا تیریمجدد مد یکه سازمانده دهندیم حیو توض کنندیم نییعملکرد شرکت را تع

                                                           
1. Abedin & Kordnaeij 

2. Davis 

3. Rusko 
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در کل  و کیاستراتژ رییتغ طیشود. شناخت شرا کیاستراتژ رییتغ جادیباعث ا تواندیم

است،  یرقابت شرکت ضرور یسرعت برا کهیرا زمانتواند سرعت آن یم ر،ییتغ ندیفرا یتوال

دانش بدنه  ،یاز نظر لنز زمان ،( در مقاله خود0987کیونیش و همکاران ) دهد. شیافزا

آنها بررسی خود در  .اندکرده یبررس یطور انتقادرا به در زمینه تحول استراتژیک موجود

 ،استراتژیک رییزمان و تغ یهاتی( فعال0) ک،یاستراتژ رییزمان در تغ می( مفاه8)راستای 

خود  یابیارز آنها نیبنابرااند. سازماندهی کرده کیاستراتژ تحول زمان و ریی( عوامل تغ9و )

سترش گ کیاستراتژ رییدر مورد تغ ندهیآ قاتیتحق شبردیپ یشش راه برا شنهادیرا با پ

( 9 گران،ی( باز0( زمان، 8آن است: ) فرآیندی هایپویاییدرک  یکه هدف آن ارتقادادند 

( 0981) 8. ایوا و همکاران( تنش0و ) یدگیچی( پ5ها وهی( ابزارها و ش4بودن،  یعاطف

نه تمایز گادریافتند که رابطه بین رهبری و خدمتگزار و عملکرد از طریق اثرات متقابل سه

عه نشان داده است شود. این مطالو تمرکز، و همچنین رهبری هزینه و رسمیت تعدیل می

هایی با ساختار سازمانی که تاثیرات مثبت رهبری خدمتگزار بر عملکرد سازمانی سازمان

 ظورمن این برای کوچک که بر روی کاهش هزینه متمرکز نیستند بیشتر مشهود است.

 رانمدی برای کلیدی اولویت یک رهبری و ساختار سازمان، استراتژی تناسب از اطمینان

 .است اجرایی

پس از مرور اجمالی مبانی نظری موجود در زمینه تحول استراتژیک و همچنین 

گرفته در این زمینه، مشخص شد که الگوی جامعی  های داخلی و خارجی صورتپژوهش

تر از آن در بحث های سلسله مراتبی وجود ندارد و مهمبرای تحول استراتژیک در سازمان

 مراتبی نشدههای سلسلهتراتژیک در سازمانسازی توجه جدی به موضوع تحول اسبومی

 است. باتوجه به این خلأ پژوهشی، پژوهشگران تصمیم به انجام این پژوهش گرفتند.

 

                                                           
1. Eva et al 
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 شناسی پژوهشروش -3

 تیریدر حوزه مد دیدنبال فهم و کشف مسائل جدپژوهش حاضر به نکهیبا توجه به ا

-هیبا نظر رایز شود؛یمحسوب م یاتوسعه قاتیاز نظر هدف جزء تحق است، استراتژیک

های در سازمان «تحول استراتژیک» پیشایندها و پیامدهای فهم یبرا یمدل ،یپرداز

ش پژوه نیا ،یفیک یهااز داده با توجه به استفاده نی. همچندهدیارائه م مراتبیسلسله

شامل مدیران ارشد و عالی  پژوهش ی. جامعه آمارردیگیقرار م یفیک قاتیدر دسته تحق

های سلسله مراتبی در ایران است که در حوزه مدیریت استراتژیک خبره رتبه سازمان

رت که صو نیاستفاده شد. به ا یقضاوتی ریگمقاله از روش نمونه نیدر اباشد. هستند می

ول تح نهیکه در زم ی، افرادهای سلسله مراتبیمدیران ارشد و عالی رتبه سازمان نیاز ب

 یریگ. نمونهدینفر رس 08 ، انتخاب شدند که تعداد آنها بهندداشت یتجربه کافاستراتژیک 

به  ی. سطح اشباع نظر(8901و همکاران،  8)شفیعی افتی ادامه یبه اشباع نظر دنیتا رس

 لاصح یدیها اطلاعات جدداده شتریب یریگگردد که با نمونهصورت کلی زمانی حاصل می

توجه  ی. در بحث تحقق مفهوم اشباع نظرظاهر نشود پژوهشگر یبرا عتریبدنشده و روابط 

 زانیلازم است که مدت زمان صرف شده به منظور هر مصاحبه در م زینکته ن نیبه ا

دقیقه  09برای هر مصاحبه  بایتقر پژوهش نیرگذار است. در ایاطلاعات به دست آمده تاث

دقیقه صرف شده است. از  8009 مصاحبه در مجموع 08وقت صرف شد یعنی برای 

طور به انیم نیدر ا کد است؛ 900آنجایی که تعداد کدهای استخراج شده در این پژوهش 

، 0)سهرابی و همکاران به دست آمده است دیکد جد کی قهیدق 4در هر  بایمتوسط تقر

8900). 

لیزر، اه گشناسی نوظهور گلیزری استفاده شده است. بر اساس دیدگدر این پژوهش از روش

، وهشگرپژباشند، به این معنا که  ایهای مورد استفاده در نظریه داده بنیاد باید تجربهداده

 گردآوری و تحلیل اطلاعات باشد. فرایند فعالیتصورت عینی و تجربی درگیر خود به

                                                           
1. Shafiee 

2. Sohrabi et al 
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 ادامه دارد. مستمرصورت بنیاد از همان ابتدای پژوهش تا پایان آن بهساخت نظریه داده

مدیریت استراتژیک با خبرگان و متخصصان حوزه عمیق مصاحبه  08در این پژوهش 

. تهیه گردیدها متوقف و روند گردآوری داده شد نظری حاصلصورت گرفت که اشباع 

-ل پرسشو تکمی و مدیران عالی رتبه پروتکل مصاحبه و تأیید آن توسط اساتید دانشگاهی

آمده طی دستل و تأیید کدها و مفاهیم بهحین انجام مصاحبه از یک سو و تکمی ها

 های حاصل از تحلیلها از سوی دیگر، بر روایی دادهپیشبرد تحلیل تک به تک مصاحبه

های مصاحبه پرسش (.8901، 8حسینی و همکاران)شاه مصاحبه صحه گذاشته است

 عوامل اند؟های سلسله مراتبی کدامهای تحول استراتژیک در سازمانمولفهعبارتند از 

حول ت پیامدهای اند؟کدام های سلسله مراتبیتاثیرگذار بر تحول استراتژیک در سازمان

عدیل ت های سلسله مراتبی راچه عواملی تحول استراتژیک در سازمان اند؟استراتژیک کدام

 کنند؟می

 هافرآیند کدگذاري داده

که  کدگذاری واقعی به دو صورت ، فرآیند کدگذاری(ظاهرشونده) در رویکرد گلیزری

که  نظری در رویکرد اشتراوسی است و کدگذاری معادل کدگذاری باز و کدگذاری انتخابی

گلیزری،  در رویکردشود. انجام می رویکرد اشتراوسی است معادل کدگذاری محوری در

یابد میپیدایش مقوله محوری نمایان شود، ادامه  هایتا زمانی که نشانه باز کدگذاری

پژوهشگر به تفکر درباره مقولهنیز  ینظر یمرحله کدگذاردر  .(8907و کردنائیج،  عابدین)

صورت به وپردازد می انجامدیب یاز احتمالات ذهن یعیها که ممکن است به حوزه وس

 یهامدل دربرگیرنده ینظر یکدها. شدبامیها مقوله نیممکن ب وندیپ به دنبال یلیتحل

انند و م کنندیم بیترک هینظر کیآمده را در جهت دستبه یهاکه مقوله ی هستندانتزاع

و  افتهیاند( ظهور حاصل شده یباز و انتخاب یکدگذار ندی)که از فرآ یواقع یکدها

 ندکنیو متصل م بافندیتکه شده را دوباره به هم متکه یهاخودجوش هستند و داستان

                                                           
1. Shah Hoseini et al 
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های فرعی مفاهیم استخراج شده و مقوله(. کدهای باز به همراه 8907عابدین و کردنائیج، )

باشد. برای قابل مشاهده می 0مربوط به پیشایندهای تحول استراتژیک در جدول شماره 

مقوله فرعی احصاء  9مفهوم و  88کد باز،  94مقوله اصلی پیشایندهای تحول استراتژیک 

 شدند.

 . پیشایندهای تحول استراتژیک0جدول 

 کدهاي باز هيممفا مقوله فرعی مقوله اصلی

پيشایندهاي تحول 

 استراتژیک

 عوامل فردي
 9 نگرش مدیران

 9 نگرش کارکنان

 عوامل سازمانی

 9 هااهداف و استراتژی

 5 ساختار سازمانی

 9 فرهنگ سازمانی

 9 منابع انسانی

 0 هازیرساخت

عوامل برون 

 سازمانی یا محيطی

 9 قانونیسیاسی / 

 4 اقتصادی

 9 اجتماعی/ فرهنگی

 0 فناورانه

های تحول های فرعی مربوط به مولفهکدهای باز به همراه مفاهیم استخراج شده و مقوله

های تحول باشد. برای مقوله اصلی مولفهقابل مشاهده می 9استراتژیک در جدول شماره 

 مقوله فرعی احصاء شدند. 88مفهوم و  50کد باز،  089استراتژیک 

 های تحول استراتژیک. مولفه9جدول

 کدهاي باز مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

هاي تحول مولفه

 استراتژیک

 

 رهبري استراتژیک

 0 تعهد رهبر

 0 باور رهبر تحول به مدیران عالی

 7 وجود تفکر استراتژیک

 5 گرارهبری تحول

 0 نفعانحمایت ذی

 4 سازمانیسازی کلیه سطوح اقناع

 5 های رهبریمهارت
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 کدهاي باز مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

 نوسازي استراتژیک

 9 سازماندهی مجدد

 5 تغییر موقعیت راهبردی

 5 توسعه رفتارهای نوآورانه

 4 های نواورانه منابع انسانیمعرفی برنامه

 تدوین برنامه گذار

 9 پویایی دوره

 9 سازگاری

 4 هویت نو

 9 صبر و شکیبایی مدیران

تعدیل ساختار و باز 

 مهندسی ساختارها

 5 بازخوانی و اصلاح قوانین و مقررات

 4 هاوظایف و نقش دقیق تعیین

 4 تعیین دقیق اهداف و راهبردها

 9 غلبه بر تهدیدها

 4 کاهش بروکراسی اداری

انداز ایجاد چشم

 مشترک

 9 های ابلاغی از طریق ستادهای برتروجود سیاست

 4 حلقه اتصال استراتژیک وجود

 5 فراهم بودن اخلاق سازمانی

 9 های عملی مشترکدیدگاه

 0 برقراری نظام نظارت و کنترل سازمانی

 9 احساس هویت جمعی

 4 کسب آمادگی استراتژیک

-برقراري سيستم

 هاي تعالی

 4 تخصیص بهینه منابع

 1 جذابایجاد محیط کاری 

 9 افرادتوانمندسازی 

 9 شایسته سالاری

 9 مدیریت دانش در سازمان

 4 پذیریریسک فرهنگ

 نگاه سيستمی

 4 مشارکت کلیه سطوح سازمانی

 9 تخصصی تقسیم کار

 5 افزایی در سازمانایجاد هم

 9 مدیریت بحران

 4 شناسایی روابط بین اجزا

 4 شناسایی استعدادها
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 کدهاي باز مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

 پروريجانشين

 5 پرورش استعداد

 9 پروریتعیین متولیان و حامیان سیستم جانشین

 4 نگهداشت نخبگان

-برقراري سيستم

هاي نظارتی 

 پيشرفته

 9 های اطلاعاتی مدیریتسیستم

 4 شناخت محیط داخلی و خارجی

 9 های بیرونیاستفاده از مشاوره

سازي شفاف

 اطلاعاتی

 9 به اطلاعات یدسترس

 9 پاسخگویی

 5 کاریعدم اختفا و پنهان

 9 مشارکت در ارائه اطلاعات

توانمندسازي 

 روانشناختی

 9 آموزش مناسب کارکنان

 9 برقراری نظام انگیزش مناسب

 9 ایجاد نظام استخدام مناسب

 4 نظام جبران خدمات مناسب

 9 گزینش مناسب مسئولین سازمان

 9 هاتخصص کلیهاهمیت دادن به 

 5 توجه به ابعاد مادی و معنوی کارکنان

 

های فرعی مربوط به پیامدهای تحول کدهای باز به همراه مفاهیم استخراج شده و مقوله

باشد. برای مقوله اصلی پیامدهای تحول قابل مشاهده می 4استراتژیک در جدول شماره 

 فرعی احصاء شدند.مقوله  4مفهوم و  09کد باز،  10استراتژیک 

 . پیامدهای تحول استراتژیک4جدول 

 کدهاي باز مفهوم مقوله فرعی مقوله اصلی

پيامدهاي 

تحول 

 استراتژیک

 تعالی سازمان

 4 افزایش کارایی

 5 های سازمانیافزایش قابلیت

 0 افزایش اثربخشی

 9 اندازدستیابی به چشم

 4 دستیابی به موقعیت مطمئن

 5 هافعالیت به بخشیتنوع 
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 کارکنانبالندگی 

 9 احساس رضایتمندی کارکنان

 9 تعادل بین کار و زندگی

 0 های فردیتوسعه مهارت

 9 افزایش اعتماد به سازمان

 چابکی استراتژیک

 4 بهبود مستمر سازمانی

 9 عناصر سازمانسازگاری بین  افزایش

 4 و خلاقانه آنی هایحلایجاد و توسعه راه

 9 توسعه توانایی نوسازی در سازمان

 9 موقع به پاسخگویی و واکنش

 4 پویایی سازمانی

 9 های موردنیازدستیابی به امکانات و زیرساخت

-هاي رقابتقابليت

 پذیري

 0 مزیت رقابتی

 9 هوشمندی رقابتی

 9 بینیافزایش قدرت پیش

 0 محیطیهمگام شدن با تغییرات 

 9 های محیطیثبات و پایداری در برابر تکانه

 9 غافلگیر نشدن

 پژوهش تيفيک روایی و

ها، سنجش اعتبار نتایج مطالعه دارای اهمیت است. پژوهشگران در تمامی پژوهش

-پژوهشدر حوزه  مرسوم یکردهایاستفاده از رو یبه جا فییک هایپژوهشدر  معتقدندکه

 یعنی رد،یمورد بررسی و دقت نظر قرار گ پژوهشنحوه و اساس انجام  دیکمی، با های

به  که است ییساز و کارها بیانگر پژوهش یزی. مماهمیت فراوانی دارد پژوهش یزیمم

ین را تضم پژوهش در فرآیند انجام آن کیدقت علمی  جهیو در نت ییایو پا ییروا جیتدر

قبل را تا خطاها  شوندبه کار گرفته می پژوهشاز مراحل  کیسازوکارها در هر  نی. اکند

ن نمایند و بدی لاحاص و ییشناسا لیتحل ندیخدشه در فرآ جادیاز ا شیاز ورود در مدل و پ

 د. نشو لییتحل جینتا اعتبار باعث صورت
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  هايو دقت انجام کدگذار تيفيک

به پژوهش،  نیانجام شده در ا یو دقت کدگذار تیاز کفا نانیسطح اطم شیافزا برای

توان از فردی که سابقه ذهنی در مورد می. پرداخته شدانجام شده  هاییکدگذار ابییارز

. ردازدبپ هامصاحبه جیمستقل نتا یکدگذار موضوع مورد مطالعه ندارد درخواست کرد تا به

دو کدگذار بر اساس  نیاز روش توافق ب ،انجام شده هاییکدگذار تیفیسنجش کبرای 

باشد 9.7از  شیب یمعنادار طیکاپا در شرا بیضراگر  شد. ستفادهکاپا ا بیمحاسبه ضر

 نیدر ا یکدگذار ختلفدر مراحل م وجود دارد.کدگذاران  انیتوافق مناسب م یعنی

 یکدگذار، طرفبی پژوهش، از طریق همکاری یکی از دانشجویان دکتری به عنوان فردی

بالاتر از  یمقدار یمعنا دارا طیشد که در تمامی مراحل شاخص کاپا در شرا انجاممجدد 

استخراجی رد و بهم  یکه فرض استقلال کدها استدلال کردتوان می رو،از اینبود. 9.7

 یکدگذار ندیکه فرآ توان نتیجه گرفتپس می. شودمی دیاستخراجی تائ یوابستگی کدها

 .(8908)سهرابی و همکاران،  کافی برخوردار بوده است ییایاز پا پژوهش نیدر ا

 مطالعه نیمستخرج از ا اديداده بن هینظر یابیارز يهاملاک

حاصل از مطالعات مبتنی بر  جینتا ابییاعتبار و ارزش نییتع ( برای8007) پارکر و رافی

 شنهادیپپذیری و کنترل را تطبیق، قابلیت درک، تعمیمچهار مولفه  ادیداده بن هیروش نظر

انجام شده بر اساس  مطالعه تیها، وضعمولفه نیا خلاصه معرفی علاوه بردر ادامه . انددهکر

  شود.می دهیابعاد سنج نیا
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پژوهش یها افتهی: منبع) یمراتب سلسله یها سازمان در کیاستراتژ تحول مدل. 8 شکل  
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با  زانیچه متا  ادیداده بن هیحاصل از روش نظر جهینت: تطابق بیانگر این است که تطابق

ط توس اریمع نیمطابقت دارد. ا سیمورد برر دهیدر مورد پد شوندهمصاحبهساختار ذهنی 

 نیقرار گرفت. همچن ابییمورد ارز پژوهشانجام  فرآیند نیح در پژوهش میت گرید یاعضا

اتژیک تحول استرقرار گرفت که هم با  و اساتید خبرگان اریدر اخت جهیمدل، نت هیپس از ته

طابق از ت تیداشتند که بازخور اخذ شده حکا و تسلط ییآشنا ادیداده بن هیهم روش نظر و

 مورد مطالعه دارد.  دهیبه دست آمده با پد جهینت

تا  پژوهش حاصل از جینتا کندبیان میاست که  یاریمع : این مولفهدرک تیقابل

درک و فهم  تیکه مطالعه در آن انجام شده قابل یاحوزه یارحرفهیافراد غ یبرا زانیچه م

چارچوب مفهومی در قالب  پژوهش جینتا ار،یمع نیتحقق ا زانیسنجش م یدارد. برا

مطرح شد.  شوندگانمصاحبهنفر از  89 یمربوط به آن برا حاتیو توض استخراج شده

آنان قابل فهم بوده و تطابق  یبراارائه شده، و مدل  پژوهش یهاافتهینشان داد که  جینتا

اند تهداش پژوهشی میها قصد انتقال آنها به تمصاحبه نیکه آنها در ح ییهادهیبا ا ییبالا

 رسند. منطقی به نظر می و را داراست

در  هاتیاز موقع یعیگستره وس یبرا هینظر نشانگر این است که آیا ی:ریپذمیتعم

برای تحقق مطالعه،  نیدر ا (.8900،، 8)خاشعی و همکاران رود؟یکار مبه یواقع یهاعرصه

 دهیچیپ اتیو تجرب میاستخراج مفاه یها برامصاحبهپذیری زمان مناسبی به معیار تعمیم

های عمیق و دقیقی با افراد مختلفی همچنین با افراد مختلف مصاحبهو تخصیص داده شد 

 شیابسط و پال ،یریگشکلاری برای که دارای تجربیات متنوعی بودند انجام شد که معی

 قرار گرفت. ییمدل نها

نترل بر ک ینگاشته شده، مقدار هینظر ایآ این مولفه نشانگر این است که :کنترل

-یرا فراهم م کنندیم رییزمان تغ یکه در ط یروزمره هنگام یندهایساختار و فرآ

 بر زانیآمده تا چه ممدل به دست به عبارت دیگر،  (.8900)خاشعی و همکاران آورد؟

مراتبی ههای سلسلیعنی تحول استراتژیک در سازمان بررسیمورد  دهیابعاد قابل کنترل پد

                                                           
1. Khashei et al 
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هرچه که مدل به دست آمده در طی زمان توان کنترل » گرید عبارت. به اشراف دارد

 رخوردارب یو اعتبار بالاتر تیفیرا به کاربران آن دهد، از ک دهیدر بررسی پد دیجد طیشرا

شکل  نیمورد بررسی در کاملتر دهیاساس در مطالعه حاضر تلاش شد تا پد نیبر ا". «است

 دهیدو رخداد پ رییخود بررسی و مطالعه شود تا به واسطه آن امکان کنترل مساله قصد تغ

 (.8908)سهرابی و همکاران،  "عدم تداوم استفاده فراهم شود

 گيريبحث و نتيجه -7

های سلسله مراتبی بود مدل تحول استراتژیک در سازمان پژوهش حاضر به دنبال طراحی

بنیاد اقدام به انجام این پژوهش رو با رویکرد کیفی و استراتژی پژوهش نظریه دادهاز این

مفهوم احصاء شدند که در  09کد باز استخراج شدند که در پی آن  904کرد. در مجموع 

 های تحولشوندگان پرسیده شد که مولفهمقوله منتهی شدند. از مصاحبه  81نهایت به 

عوامل تاثیرگذار بر تحول استراتژیک  اند؟های سلسله مراتبی کداماستراتژیک در سازمان

ی چه عوامل اند؟تحول استراتژیک کدام پیامدهای اند؟کدام های سلسله مراتبیدر سازمان

 ؟کنندمیتعدیل  های سلسله مراتبی راتحول استراتژیک در سازمان

های صورت گرفت؛ بدین صورت که هایی که داده شده کدگذاریباتوجه به پاسخ

 ایواقعی انجام شد و به همین ترتیب با هر مصاحبه بعد از انجام مصاحبه اول کدگذاری

ای کدهای استخراج شده بررسی شد بعد از آن به صورت مستمر و مقایسهکه انجام می

-سازمانی )محیطی( )زینلیمل فردی، سازمانی و برونشدند.  در مجموع سه مقوله عوامی

های سلسله ( به عنوان پیشایندهای تحول استراتژیک در سازمان8917، 8پور و میرکمالی

ها به شدت افزایش یافته و شوند. امروزه نقش نیروی انسانی در سازمانمراتبی معرفی می

ها و نیازهای ذینفعان خود خواستهها با پیشرفت فناوری و تغییر از سوی دیگر سازمان

ای به این تغییرات پاسخ دهند، کارکنان با دیدن تغییرات گونهروبرو هستند که باید به

                                                           
1. Zeynalipour & Mirkamali 
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 گیرند و براساس دلایلی که دارند در برابربنیادی یا سطحی، نسبت به تغییرات جبهه می

در تحلیل فرآیند (، 8904، 8زادهدهند )مشتاقی بناب و بیکآن از خود مقاومت نشان می

تغییر سازمانی، باید مسئولیت شخصی کسانی که در مورد اقدام به چنین تغییراتی تصمیم 

دار ارزیابی نیروهای محرک یا مانع گیرند را نیز به حساب آورد، معمولاً مدیران عهدهمی

اد به ایجتواند نسبت ها دارند میرو، برآوردی که آنها از موازنه نیروتغییر هستند؛ از این

رو، برای اجرای (. از این8910، 0سرشت و مقدمتغییر یا عدم تغییر موثر باشد )رحمان

آمیز تحول سازمانی باید عوامل فردی، سازمانی و محیطی )برون سازمانی( را به موفقیت

 نحوی در اختیار بگیرند.

بی تمولفه برای تحول استراتژیک شناسایی شدند. سازمان سلسله مرا 88همچنین 

برای تحول استراتژیک باید رهبری استراتژیک داشته باشد، یعنی رهبری متعهد، دارای 

گرا و باور به این که سازمان او یعنی مدیران و کارکنان و تفکر استراتژیک با روحیۀ تحول

زیردستان توانایی انجام تحول را دارند، همچنین رهبر استراتژیک باید مجریان تحول را 

و از آنها حمایت کند، برای مسائل پیچیده و کلان راه حل داشته باشد، با یاری رساند 

های انسانی به خوبی ارتباط برقرار کند، مشکلات آنها را شناسایی و برطرف سازد، سرمایه

علاوه بر محیط داخلی باید توانایی برقراری ارتباط با افراد، موسسات و نهادهای بیرونی و 

د باید کننریزی میهایی که رهبران استراتژیک طرحد. نوع برنامهتاثیرگذار را داشته باش

لمللی اها و شرکای ملی و بیننفعان سازمان و نمایندگیعملی بوده، خوشایند و مقبول ذی

(. تحول استراتژیک با نوسازی استراتژیک 8910، 9سازمان قرار گیرد )پورابراهیم و مرادی

خواهند به یک ییر موقعیت راهبردی خود هستند و میها به دنبال تغهمراه است، سازمان

و در رباشند، و از اینموقعیت بهتر و برتر دست یابد، در جستجوی رفتارهای نوآورانه می

 نوسازیهای تولیدی، اجرایی و انسانی خود به دنبال نوآوری هستند. حوزه فعالیت

در  طییمح رییالعمل به تغسازمانی در عکس رییتغ کیممکن است به عنوان  استراتژیک

                                                           
1. Moshtaghi Bonab & Beykzadeh 

2. Rahmanseresh & Moghadam 

3. Pourebrahim  & Moradi 
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تفاوت در  کیبه عنوان استراتژیک به نوسازی  (8005نظر گرفته شود. ون دی ونو پول )

ول تح کنند.اشاره می طیسازمان با مح ییحالت در طی زمان در همسو ای تیفیشکل، ک

و  ها به صورت رفت و برگشتیاستراتژیک نیازمند یک برنامه گذار است که در آن فعالیت

شوند، سازمان با تعریف و ارائه تصویری جدید به دنیال دستیابی یال و مستمر تعدیل میس

رو باید از کنار برخی مسائل باید گذشت تا بتواند به به یک هویت تازه و نو است از این

د شود و این نیازمنسازگاری و انطباق دست یابد وگرنه برنامه تحول با مشکل روبرو می

 ت اندرکاران تحول استراتژیک است.صبر و حوصله دس

دهد، یعنی قوانین و مقررات در تحول استراتژیک بازمهندسی ساختارها نیز رخ می

صورت مشخص و ها بهشوند، وظایف و نقششوند و در صورت نیاز اطلاح میبازخوانی می

ی دارهای اشوند و بوروکراسیها بازتعریف میشوند، اهداف و استراتژیدقیق تعیین می

سازمان  کیکه  شودیگفته م ییها به مجموعه کارهاسازمان یبازمهندس شوند.کم می

و  یعمود یتا از ساختار سنت دهدیخود انجام م یدرون یهاو کنترل ندهایفرا رییتغ یبرا

شود که  لیبر گروه و مسطح تبد یمبتن ،یتیفعال انیم ،یافق یبه ساختار یمراتبسلسله

، 8)سیادت و مظاهری ردیگ یصورت م انیرمشت تیجلب رضا یبرا ندهایدر آن همه فرا

انداز مشترک در (. در تحول استراتژیک متولیان امر به دنبال ایجاد یک چشم8909

سرتاسر سازمان هستند و برای برقراری این نگاه یکپارچه و مشترک باید از افراد بالادستی 

ابلاغ نمایند تا افراد ملزم به اجرای آن شوند. هایی را یا ستادهای برتر یک سری سیاست

همچنین باید به دنبال ایجاد حس همبستگی میان افراد، تعلق خاطر افراد به هدف یا 

انداز مشترک نباید از اهداف تحول و تقویت وابستگی عاطفی آنها باشند. در ایجاد چشم

ای هیی نقش اتصال بخشهاهای اتصال استراتژیک غافل شد جایی که ارتباط دهندهحلقه

دگان کلیدی گیرنهایی برای برقراری ارتباط بین تصمیممختلف به یکدیگر را دارند، گلوگاه

                                                           
1. Siadat & Mazaheri 
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-مکنند.  در تحول استراتژیک سیستکنند و اهداف غایی را برای افراد تبیین میتعیین می

ال ایجاد بیابند، به دنگیرند. یعنی منابع به صورت بهینه تخصیص میهای تعالی شکل می

های آنها یک فضای کاری جذاب بوده، افراد را از لحاظ مختلف توانمند کرده و ظرفیت

شود و اهمیت و اولویت ها حکمفرما میشود، شایسته سالاری در سازمانافزایش داده می

گردد. همچنین نباید از مدیریت دانش در سازمان غافل شد، به هر واحد مشخص می

زم برای تحول استراتژیک را ایجاد کنیم و آن را در اختیار افراد قرار عبارتی دیگر دانش لا

هایی با اولویت بالا شناسایی گیرد که ریسکدهیم. تحول استراتژیک زمانی صورت می

 خود واحدی و فردی منافع جهت در هاریسک و هاقطعیت عدم از واحدها و شوند، افراد

بپذیرند و انتظار بازده معقول از تحول داشته باشند، نکنند، افراد سازمان ریسک را  استفاده

کنند را شناسایی گیری را با مشکل روبرو میهای مبهمی که تصمیمهمچنین ریسک

نمایند. داشتن نگاه سیستمی یکی دیگر از مواردی است که در تحول استراتژیک اهمیت 

 در را ذهنی هایدلم قدرت خود، ە  یادگیرند هایسازمان مدل در (8009دارد. سنگه )

خارجی  و داخلی عوامل تمامی ذهنی مدل این. کندمی توصیف ما رفتار بر تأثیرگذاری

 .دهند نمایش را کار و کسب یک فعالیت نوعی به و کرده منظور خود جای در را سازمان

 تعامل باید راهبردی متفکران ها،شرکت اداره در کار و کسب خارجی عوامل فهم بر علاوه

 بیرونی و درونی عوامل متقابل درک شامل که دریابند را کار و کسب اجزای میان درونی

 دراهبر و کار و کسب راهبرد شرکت، راهبرد بودن متناسب پیرامون بحث همچنین. است

(. نکته مهم 8909، 8است )صلواتی و همکاران برخوردار زیادی اهمیت از شرکت عملیاتی

مراتبی باید در تحول استراتژیک به آن بپردازند مولفه های سلسله دیگری که سازمان

پروری است، یعنی باید در استعدادهای سازمان شناسایی شوند، پرورش یابند، و جانشین

پروری به خوبی صورت گیرد باید حفظ و نگهداشت صورت بگیرد. برای اینکه جانشین

 های میریتیرین ردهمتولیان و حامیان سیستم مشخص شود و این موضوع توسط بالات

حول های تهای نظارتی پیشرفته نیز یکی دیگر از مولفهحمایت شود. برقراری سیستم

                                                           
1. Salavati et al 
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فت شوند و میزان پیشرهای اطلاعاتی مدیریت دایر میاستراتژیک است. جایی که سیستم

شود و نسبت به محیط داخلی و خارجی و تغییراتی که رخ تحول و تحقق اهداف رصد می

ازی سگیرد. تحول استراتژیک با خود شفافحساسیت و تمرکز بالایی صورت میدهد می

ری گاطلاعاتی به همراه دارد، یعنی دسترسی به اطلاعات، پاسخگو بودن در برابر مطالبه

کاری، و مشارکت در ارائه اطلاعات سرلوحه سازمان قرار گیرد. افراد، عدم اختفا و پنهان

ای هشناختی برای تحول استراتژیک سازمان یک مولفه توانمندسازی روانشناختی نیز

شود به کارکنان آموزش مناسب داده شود، نظام انگیزشی سلسله مراتبی است که سعی می

مناسب برقرار سازند، یک نظام و فرآیند استخدامی برقرار شود که متناسب با اهداف 

ود های موجکند، به تمامی تخصص های بالا را جذبسازمانی افراد مورد نیاز و دارای قابلیت

در سازمان توجه شود تا افراد خود را جزئی از برنامه تحول بدانند و همچنین احساس 

 کلاسیک، نیروی و سنتی هایسازمان اهمیت بودن به آنها دست ندهد. درتبعیض و بی

 اما مد؛آفرد بالا سری در می کنترل تحت باید آنها رفتار و شدانسانی به شدت کنترل می

 امور و بگیرد تصمیم خود تا شودمی توانمند انسانی، سرمایه مدرن، و نوین هایسازمان در

 (.8905، 8کند )ابوطالبی و صادقی بروجردی اداره را

 تواند پیامدهایپرداختن به تحول استراتژیک در سازمان های سلسله مراتبی می

ازمانی و های سکارایی، اثربخشی، قابلیتمثبتی در پی داشته باشد. مثلاً از طریق افزایش 

ها و دستیابی به موقعیت اطمینان باعث تعالی سازمان شود یا از تنوع بخشی به فعالیت

طریق ایجاد احساس رضایتمندی در کارکنان، برقراری تعادل بین کار و زندگی کارکنان، 

 دگی کارکنان به سازمانهای فردی و افزایش اعتماد آنها به سازمان باعث بالنتوسعه مهارت

شود. علاوه براین چابکی استراتژیک یکی دیگر از پیامدهای تحول استراتژیک است. می

 کی عنوان به خود استراتژیک چابکی قابلیت از مستمر طوربه که دارند نیاز هاسازمان

 دار، یکمسنجش آن آگاه شوند، بدین علت که بذ طبق رویکرد منبع طریق از پویا قابلیت

                                                           
1. Abootalebi & Sadeghi Boroujerdi 
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رکت آید و به یک شمنبع ارزشمند، نادر، غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزین به شمار می

(. و در نهایت 8900، 8کند )خورشید و همتیبرای کسب و حفظ مزیت رقابتی کمک می

شود؛ افزایش پذیری نیز از پیامدهای تحول استراتژیک محسوب میهای رقابتقابلیت

دستیابی به مزیت رقابتی، هوشمندی رقابتی، افزایش قدرت توان در پذیری را میرقابت

حیطی و های مبینی، همگام شدن با تغییرات محیطی، ثبات و پایداری در برابر تکانهپیش

 مشاهده کرد. گیریعدم غافل

چهار مقوله حمایت مدیران ارشد، بلوغ کارکنان، بلوغ سازمان و جو سازمانی به 

ودن کنند، به عبارتی دیگر، بتحول استراتژیک نقش ایفا میعنوان تعدیلگرها در فرآیند 

-های سلسله مراتبی را سرعت میاین چهار مقوله فرآیند تحول استراتژیک در سازمان

 بخشد.

این پژوهش در یک سازمان سلسله مراتبی انجام شده  است  و از آنجایی که با 

شود اد میرو، پیشنهندارد از این پذیری بالاییرویکرد کیفی انجام شده است قابلیت تعمیم

بررسی  ها نیازمندپذیری و افزایش قابلیت استفاده از نتایج آن در سایر سازمانبرای تعمیم

توانند با استفاده از رویکردهای کمی و مدلسازی بیشتری است. پژوهشگران آتی می

 معادلات ساختاری به آزمون مدل استخراج شده بپردازند.
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