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 چکیده
مدیریت راهبردی سازمانی و بطور خاص در سطح تحول راهبردی سازمانی است که بصورت موردی در یک  حوزهدر ، از نظر موضوعیاین پژوهش   

بنیاد است.  با رویکرد نظریه دادهنظامی  هایسازمانسازمانی در راهبردی تبیین الگوی جامع تحول ، آنهدف اصلی سازمان نظامی انجام شده است و 

خبرگان و صاحبنظران حوزه  ، دربرگیرندهآنآماری  جامعه وهای کیفی است که در آن از رویکرد اکتشافی استفاده شده پژوهش حاضر از نوع پژوهش

. خبرگان مورد نظر از میان مدیران ارشد و اساتید صاحبنظر که کاملاً با مدیریت ستا نظامی دفاعی و سازمانچندین در سطح  راهبردی و تحول مدیریت

اند. ، انتخاب شدهاندرا داشتههای نظامی سازمانفعالیت در  سال سابقه 10اند و حداقل ، آشنا و از آن مطلع بودهراهبردیو حوزه تحول راهبردی 

ملی ند اطلاعات کانکشد فرد دیگری که احساس میبدین ترتیب که از افراد درخواست می ؛گیری از نوع هدفمند و با روش گلوله برفی انجام شدنمونه

. روش گردآوری اطلاعات مورد نیاز پژوهش در مرحله محقق به اشباع نظری برسد ،تا در پایان کنندد را معرفی راهبردی داردر حوزه مدیریت و تحول 

ه همچنین ب ؛معتبر استهای علمی اهها و سایر پایگنامهای، جستجو در اینترنت، مطالعه مقالات، کتب، مجلات، پایانتدوین ادبیات، مطالعات کتابخانه

منجر به تعیین  ،هانتایج حاصل از کدگذاری داده .مصاحبه عمیق انجام شد راهبردیاز خبرگان حوزه مدیریت  نفر 21با های کیفی، آوری دادهمنظور جمع

شد. نتایج حاکی از آن است که عوامل فردی، سازمانی و برون  های نظامیدر سازمان آنهای مولفه و تحول راهبردی سازمانیسه مقوله پیشایندهای 

انداز گذار، تعدیل و بازمهندسی ساختارها، ایجاد چشم ، تدوین برنامهراهبردی، نوسازی راهبردیرهبری و همچنین سازمانی )محیطی( به عنوان پیشایند 

های نظارتی پیشرفته و تدوین سازی اطلاعاتی، برقراری سیستم، شفافهای تعالیپروری، برقراری سیستمنگاه سیستمی، جانشین مشترک، ترویج 

 . در سازمانهای نظامی شناسایی گردیدسازمانی راهبردی های تحول شناختی به عنوان مولفههای توانمندسازی رواناستراتژی
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  قدمهم

سازمانی  حرکتتغییر سازمانی یک  ایجاددر عصر کنونی 

مزیت رقابتی شناخته تولید مهم و استراتژیک و منبعی برای 

پیشنهاد متفکران استراتژیک  بدینصورت که شده است

های روزانه  ها باید از فرآیندها و بحرانسازماناند که کرده

فراتر رفته و توجه خود را بر توسعه ظرفیت سازمان برای 

های محیطی معطوف پاسخگویی موثر به عدم اطمینان

تنها چیزی است که پایدار است، زیرا در این  ،تغییر .دارند

راهبرد ترین درجا زدن خطرناک ،ثباتیبافت و شرایط بی

به شدت پویا، تغییر از جانب  وضعیت. در این [14]است 

های مختلف منابع متعدد مرتبط با بازیگران که توانایی

شود که همگی ایجاد می ،گیری و اثرگذاری را دارندتصمیم

ند. تمام این تاثیرات تها منتظر پاسخی از سوی سازمان هسآن

 تفسیر و پذیرفته شود سازمانگیرنده باید توسط بدنه تصمیم

انداز که توانایی و قابلیت آن برای عمل و اجرا، به چشم

اکولوژی جمعیت  و یاراهبردی ، انتخاب سازماننظری 

غیر قابل  ،متلاطمسازمانی محیط امروزه،  [19]بستگی دارد 

رقابتی، ضرورتی را  تحولات ناپیوسته وحاوی بینی و پیش

کند که برای ایجاد می ی نظامیهابرای سازمانبخصوص 

محیط رقابتی با تشخیص به موقع و  ای خود درقرشد و ب

؛ از گردانند را نصیب خود محیطیمنافع  ،هادیدن فرصت

اینگونه افزایش رقابت در محیط پر چالش  این روست که

الگوی جامع تحول راهبردی  ، اهمیت بکارگیریهاسازمان

 .؛سازدآشکار می یشبیش از پ هاسازماناین را در  سازمانی

ریزی برای برنامه الگوی جامع تحول راهبردی سازمانی

 رودبکار می هاموثر به منظور تصویر طرح و برنامه سازمان

 بدنبال پاسخگویی به این سوال است که وهشژاین پ لذا

سازمانهای نظامی در  تحول راهبردی سازمانیالگوی جامع 

 ؟چگونه است

 

                                                           
1 Incremental Change  

 

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش
تواند ینم یسازمان شرفتیدهند که پیاکثر مطالعات نشان م

تفاوت در  جادیکه منجر به ا کیاستراتژ راتییبدون تغ

اهمیت  کیاستراتژ رییتغ [8] دهرخ د، شودیعملکرد م

 قاتیدر تحق ژهیو به و تیریمد قاتیدر تحق زیادی

و  یرقابت تیحفظ مز یامر برا نیا .[15]دارد  کیاستراتژ

از سوی  .[19] است یضرور ،مدتیطولان یسازمان یبقا

 یخود را برا وستهیطور مستمر و پب دیها باسازماندیگر 

 یهاطیها در محآن رایدهند، ز رییتغ منطبق و مناسب بودن

از نامنظم  رییو تغ فزایندهکه رقابت کنند فعالیت می یکار

 [8]د. شوها محسوب میهای اصلی و بارز آن محیطویژگی

های جاری تصمیم به تغییر و تحول در برنامه فعالیت

. [20]تواند بر مزیت رقابتی آن تاثیر بگذارد سازمان، می

امروزی بیش از پیش، نیازمند سطح بالایی از  هایسازمان

با توجه به  [9]اند. راهبردیهای مدیریتی و تغییرات پاسخ

مداوم بر شدت روزافزون تغییرات و تأثیراتی که تغییرات 

راهبردها و میزان موفقیت در دستیابی به اهداف سازمانی 

به ویژه حیات و توفیق بلندمدت سازمان دارد، ضرورت 

های مؤثر و ها به استفاده از راهبردها و روشتوجه سازمان

دهی این تغییر و تحولات به کارآ به منظور هدایت و جهت

ان سازمان نفعسمتی که موجب برآورده شدن انتظارات ذی

های منابع ها و توانائیرشد و توسعه مستمر قابلیت و

وقتی تغییرات  .[4]سازمان شود، کاملاً مشهود است. 

محیطی، ناچیز باشد، ایجاد تغییر در وضعیت سازمان نیز 

است؛ اما تغییرات محیطی 1مستلزم ایجاد تغییرات تدریجی

 طلبد.چشمگیر، ایجاد تغییرات وسیع سازمانی را می

سازمان، موجب راهبردی همچنین ایجاد تغییر در موقعیت 

ها دیگر شود که در مورد آنتغییرات وسیع در سازمان می
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 شرفتیپ .[3]توان اصطلاح تغییر تدریجی را بکار برد. نمی

که منجر به راهبردی  راتییتواند بدون تغینم یسازمان

همچنین  [8]. دهرخ د، شودیتفاوت در عملکرد م جادیا

های جدید ها، مدیران را با چالشمحیط امروز سازمان

شود. رقابت جهانی و کند و هر روز پویاتر میرو میروبه

انتظارات جوامع در حال رشد، نیاز مدیریتی جدیدی را 

با توجه به شدت روزافزون تغییرات،  [2]کند مطرح می

ا های رقابتی سازمان خود بمدیران باید برای حفظ مزیت

پذیری و پویایی در محیط درون سازمانی به ایجاد انعطاف

بهترین وجه به ایجاد تغییرات مناسب در راهبردها و عوامل 

درون سازمان همت گمارده و سازمان را با شرایط و 

-یکی از مهم .[4]های متغیر محیطی انطباق دهند خواسته

است.  "1تحول راهبردی سازمانی"ترین ابزارهای تغییر، 

های این در حالی است که بخش قابل توجهی از سازمان

فعال در ایران از روندهای جهانی موجود از لحاظ عملکرد 

های و فناوری فاصله زیادی با رقبای خود دارند؛ سازمان

ند که ها برخوردارها و تعرفهداخلی از تعداد زیادی حمایت

ای آنها را در برابر فشارهای رقابتی وارده از جانب رقب

گذاران به دنبال اما سیاست رد؛داخارجی در امان نگه می

 ها هستند. اگرها و تعرفهحمایت اینحذف یا تعدیل 

 به نیاز هاسازمان در شوند، اجرایی مذکور هایسیاست

 طوریبه شد، خواهد احساس پیش از راهبردی بیش تحول

 را اضمحلال و نابودی خطر ،هاسازمان از بسیاری شاید که

 راهبردی به تحول به توجهیبی صورت در و کنند حس

دیگر، توجه صرف  از طرف [6] شوند کشیده نابودی ورطه

های اساسی و بدون در نظر گرفتن گام "تحول"به موضوع 

،  "تحول"درآمدهای بنیادین آن و یا شناختن عوامل و پیش

 .سازمان را محکوم به شکست خواهد نمود.

 

 تجربی پژوهشمبانی نظری و پیشینه 
العمل سریع گرو عکس در سازمانی هر بقای شرط امروزه

 تحول فرآیند» از عبارت است تغییر. است تغییرات برابر در

                                                           
1 . Strategic Organizational Change 

 فرآیند تغییر .«هامشی خط و ساختارها رفتارها، دگرگونی و

تحول . است سازمان در نوآوری یا ابداع یک بستن کار به

 حالت سوی به موجود وضعیت از حرکت سازمانی،)تغییر( 

 اثربخشی و وریبهره افزایش منظور به که نظر مورد آینده

 به سازمانی تغییر همچنین، ؛شودمی تعریف است، سازمان

 .[11] باشدمی نیز سازمانی تحول و سازمانی بهبود عنوان

 

 مبانی نظری 
 سریع، قدری به امروزی هایسازمان در تحول و تغییر

-پیش بدون هاسازمان که است فراگیر و پیچیده چندجانبه،

 رشد، حیات، ادامه به قادر آن، با تطابق و هماهنگی بینی،

 هاسازمان اینکه برای بنابراین. باشندنمی توسعه و بالندگی

 آگاهانه و فعال پاسخ خود پیچیده و پویا محیط به بتوانند

 وارد را محیطی ارزش این که باشند قادر باید بدهند،

 که کارآفرینی و نوآوری بهبود، عبارتی به و کنند سازمان

 عنوان به را باشدمی سازمان یک در راهبردی  تغییر نوعی

. امروزه [1] درآورند نهادی صورت به حیاتی ارزش یک

طور مستمر و مداوم خود را تغییر دهند تا ها باید بهسازمان

که کنند بقاء آنها حفظ شود؛ زیرا آنها در جایی فعالیت می

اکثر  با رقابت دائمی و تغییرات نامنظم سرو کار دارند.

 تحولبدون  ید که بهبود سازمانندهیمطالعات نشان م

رخ  است، تفاوت در عملکرد جادیبه منظور ا که راهبردی 

توجه به  ازمندیبهبود عملکرد ن ب،یترت نیبد دهد.ینم

 افراد مربوط به اراتیو اخت راتییمرتبط با تغ یهااستیس

، نیازمند تغییرات تحول راهبردی سازمانی .[10] است رییتغ

. این [16]کیفی است نه تغییرات مستمر ساده و معمولی 

تحول باید با ماموریت و هدف سازمان هماهنگ باشد. 

نگرش کارکنان نسبت به تغییرات به شدت به نگرش آنها 

نسبت به کارفرمایان و تغییرات درون آن سازمان مربوط 

طور همزمان که به پارادوکس نیبا ا هاسازمان [19]است 

خود و  یرقابت تیحفظ موقع یبرا -هستند  رییتغ ازمندین
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مواجه هستند؛ چرا که هر  ت،یکنترل عدم قطع یبرا -ثبات 

 .[15]است  یشرکت ضرور یاثربخش یدو جنبه برا

 

 

 سازمانیراهبردی  )تغییر( تحول
-می بینیپیش را تغییرات که هستند موفق رهبرانی زهوامر

 تغییرات میزان. دهندمی نشان واکنش سریعاً آن به و کنند

 محتوای گرفتن نظر در بدون جدید، عصر در آمده وجود به

یعنی  تغییر. [12] رودمی شمار به پدیده ترینمهم ،آنها

 در تغییر. یگرد محل در چیز یک شتناگذ یا شتندابر

 از نمازسا یهافعالیت هـک معناست ینا به نیز هانمازسا

تغییر یعنی  .دیآمی در وتمتفا ضعو یک به دموجو ضعو

 لنتقا)ا دشو داده لنتقاا یگرد نمکا به نمکا یک از یچیز

تحول حل مساله(  موقعیت یک به زسا مشکل موقعیت از

نیازمند تغییرات کیفی است نه تغییرات مستمر راهبردی 

ماموریت و هدف سازمان باید با  و[ 16]ساده و معمولی 

ه شدت هماهنگ باشد. نگرش کارکنان نسبت به تغییرات ب

مایان و تغییرات درون آن به نگرش آنها نسبت به کارفر

جدید  برنامه ،ها، چون سازمان[19]سازمان مربوط است 

های کنند، این تلاشطور پیوسته آغاز میتحول سازمان را ب

-بار بسیار زیادی بر سازمان ،تنهاپایان نه ظاهر بیمداوم و به

بر افراد سازمان نیز بار زیادی را  بلکه کندها تحمیل می

های مهم ناپایداری و عدم استقرار از ویژگی کند.تحمیل می

شود که دلیل آن را باید در زندگی امروز محسوب می

گسترش یافتن مقیاس و دامنه تغییر و سرعت یافتن روند 

ت یافتن آهنگ تغییر بر نوع رابطه آن جستجو نمود. سرع

ها و افراد دیگر، ها، باورها، سازمان1افراد با اشیاء، مکان

تاثیرگذار است. به هنگام سرعت یافتن روند تغییر، روابط 

های تصمیم به تغییر برنامه فعالیتشوند. مزبور کم رنگ می

 .[20]تواند بر مزیت رقابتی سازمان تاثیر بگذارد می ،جاری

های نیازمند سطح بالایی از پاسخ سازمانهای امروزی

. در [9]بیش از پیش است  راهبردی مدیریتی و تغییرات 

این شرایط به شدت پویا، تغییر از جانب منابع متعدد مرتبط 

                                                           
1. Roundy 

گیری و های مختلف تصمیمبا بازیگران که توانایی

ها، رقبا و های فشار/ اکولوژیستها، گروهاثرگذاری )دولت

شود که همگی آنها منتظر پاسخی ره( را دارند ایجاد میغی

تمام این تاثیرات باید توسط  .[15]از سوی سازمان هستند

تفسیر و پذیرفته شود که  سازمان،گیرنده بدنه تصمیم

انداز نظری توانایی و قابلیت آن برای عمل و اجرا، به چشم

یا اکولوژی جمعیت بستگی  راهبردی ، انتخاب سازمان

 قطعی یعیبا انتخاب طب یسازمان یوجود، زندگ نیبا ادارد. 

تکامل  ندیشود، بلکه با فرایمشخص نمراهبردی انتخاب  ای

 یطیمح یروهایبا ن راهبردیخلاقانه، که در آن انتخاب 

کند  جادیا یمنف ایمثبت و  یامدهایکند تا پیارتباط برقرار م

، شرکت داشته باشد جیبر نتا یامنتظره ریغ کاملاً راتیکه تاث

شکست نه تنها به  ای تیموفق. [19]شود مشخص می

دارد، بلکه در  یبستگ طیانتخاب مح ایراهبردی انتخاب 

که توسط  یندیفرآ طیشرا ای احتمالی جینتا برموارد،  شتریب

 دگاهیاز د .دارد، بستگی شودیم نییتع نفعانیاقدامات ذ

 ایپو ندیفرآ کیتواند به عنوان یمراهبردی  رییتغ ،یشناخت

از  رانیمد ریدر پاسخ به تفس سازمانشود که در  فیتعر

 طیمح یروهاین دهد.یرخ م یداخل ای یخارج یدادهایرو

که به  یداخل یروهایهستند و ن رییکه خواستار تغ یخارج

متاثر راهبردی  از راسادراک  لهیدنبال ثبات هستند، به وس

 قاتیدر تحق اهمیت زیادیراهبردی  رییتغ شوند.یم

امر  نیا زیرا داردراهبردی  قاتیدر تحق ژهیو به و تیریمد

 یطولان یتضرور یسازمان یو بقا یرقابت تیحفظ مز یبرا

در مورد  قیکه تحق ستیتعجب ن یجا از این رو داردمدت 

 .[17]رشد کرده است.  ریاخ یهادر دهه راهبردی  رییتغ

 کیفیت شکل، در تغییر توانمی را سازمانیتحول راهبردی 

 با سازمان یک مناسبات تنظیم کلی الگوی وضعیت یا

 چنین اولیه کانون که حالی در. نامید زمان طول در محیطش

 از: است عبارت مجددی تنظیم

 گستره تولید، اهداف، و )ماموریت استراتژی محتوای -1

 در تغییرات -2 منابع(، پراکندگی و رقابتی وضعیت بازار،

 سازمانی ساختارهای -3 و خارجی محیط با سازمان روابط
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 ایجاد برای که است هایینظام و فرایندها شامل آن، داخلی

 . است ضروری استراتـژی محتوای در آن کاربرد و تحول

 کیفیت شکل، در تغییر توانمی را تحول راهبردی سازمانی

 با سازمان یک مناسبات تنظیم کلی الگوی وضعیت یا

 چنین اولیه کانون که حالی در نامید زمان طول در محیطش

 : از است عبارت مجددی تنظیم

 تولید، اهداف، از ایمجموعه :استراتژی الف(  محتوای

 . باشدمی منابع پراکندگی و رقابتی وضعیت بازار، گستره

 تغییر :خارجی محیط با سازمان روابط در ب( تغییرات

 رفتارها، دگرگونی و تحول فرایند از است عبارت

 به فرایند تغییر دیگر عبارت به .هامشیخط و ساختارها،

 در تغییر است سازمان در نوآوری یا ابداع یک بستن کار

 هم. است گروهی و جمعی کاری انسانی جوامع و سازمانها

 طوری به جمعی، حرکت یک در افراد کردن همراه و فکر

 و هاهدف جهت در قلب صمیم از آنها از یک هر که

 تغییر .نیست ایساده کار نمایند، فعالیت گروه هایخواسته

 سازمان در مسئله حل هایراه بهبود برای تلاش به سازمانی

 شود.می اطلاق

 متحول و متغیر محیط در :سازمانی ج( ساختارهای

 را خود سازمانی ساختار مستمر طورب باید مدیران ،یامروز

 به آن در را لازم اصلاحات و داده تطبیق محیطی با شرایط

 فهم به سازمانی ساختار و اصلی فرایند درک. آورند عمل

تواند می نیز و کندمی کمک تربزرگ کاری محیط شناخت و

برخی  1جدول  .[2] آشفتگی در سازمان جلوگیری نماید از

 دهد.را نشان می تحول راهبردی سازمانیتعاریف 

  سازمانی راهبردی  تحول فيتعار و شناسیمفهوم -1 جدول
  سازمانی راهبردی  تحول فيتعار منبع رديف

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

[8] 

شامل یک فعل و انفعال تغییر بین فرایندهای 

شرایط خاص بینی نشده که بر آگاهانه  و پیش

طور بهتاکید نسبی دارد و  محیطی و سازمانی

عمده در  راتییبه تغ جیبه تدر ای یاساس

 بیترک ت،ی)به عنوان مثال، مامور یاستراتژ

سازمان )به عنوان مثال،  ایمحصول/ بازار( و / 

گردد و می فرهنگ، مردم( ستم،یساختار، س

  سازمانی راهبردی  تحول فيتعار منبع رديف

-منجر به تعدیل بین شرکت و محیط آن می

 شود.

محصول و خدمات  یهادر حوزه راتییتغ [14] 2

 دارد دیتأک

تفکر تغییر شامل جرح و تعدیل شیوه فعلی  [17] 3

 رییتغو اقدام اعضای سازمان است و 

 یهاوهیش رییتغ یشامل تلاش برا راهبردی

است تا سازمان بتواند  یشناخت و اقدام فعل

به مقابله  ایمند شود بهره یمهم یهااز فرصت

 بپردازد. مرتبط  یطیمح داتیبا تهد

به عنوان  یاتیبه صورت عمل راهبردی  رییتغ [12] 4

تنوع در  زانیسالانه در م رییدرصد مطلق تغ

 شده است فیبازار محصول تعر 20

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

[18] 

تواند به عنوان تفاوت در یم راهبردی رییتغ

در طول زمان در  تیوضع ای تیفیشکل، ک

آن  یخارج طیسازمان با مح یهماهنگ

 طیسازمان با مح یهماهنگ شود. فیتعر

-برنامه یادیبن یآن به عنوان الگو یخارج

شده و  یزیرمنابع موجود و برنامه یزیر

شود که نشان یم فیتعر یطیتعاملات مح

دهد چگونه سازمان به اهداف خود دست یم

. تغییرات در این هماهنگی و همترازی ابدییم

 یاستراتژ کی یدر محتوا ریی)الف( تغشامل 

تقرار منابع، دامنه، اس لهیشرکت، که به وس

 شده است، فیتعر ییافزاو هم یرقابت یایمزا

 یهاو سازمان طیدر مح راتیی)ب( تغ

 یو تحول در محتوا رییموجب تغ یخارج

 .شودیم یاستراتژ

 

6 
 

[15] 

به عنوان تنوع در  - راهبردی  رییتغ"

 یشرکت و انحراف از هنجارها یاستراتژ

 شود ]...[.یم دهیصنعت د راهبردی 

 

 

7 

 

[19] 

مهم  دهیپد کیبه عنوان  راهبردی  رییتغ

نشان دهنده  نیا رایز شناخته شده است؛

ها آن سازمان قیاست که از طر ییابزارها

 یکیتکنولوژ ،یرقابت طیمح رییهمراستا با تغ

بقا  یبرا یدیکه گاه به عنوان تهد یو اجتماع

  ابندییادامه م یو اثربخش

 

 
به عنوان تغییر در  راهبردیموضوع تغییر  

سازگاری سازمان با محیط خارجی آن 
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  سازمانی راهبردی  تحول فيتعار منبع رديف

8  

[20] 

طور به راهبردی تغیر "شود.تعریف می

تنها به عنوان تغییر در ساختارها و فزاینده نه

گیری مجدد فرایندها، بلکه به عنوان جهت

شناختی سازمانی شامل: باز تعریف 

ف سازمان یا تغییر قابل اهداو  هاماموریت

ها و اهداف کلی است، دیده اولویتتوجه در 

  " شودمی

 

 

9 

 

 

[9] 

کارپنتر  راهبردی ما مدل توسعه یافته تحول 

 را که دارای دو جنبه است را اقتباس کردیم:

 اتتعهد یدر الگو رییتغ ایو  راهبردی تنوع "

 یمنابع شرکت در طول زمان نسبت به الگو

 ،"آن یقبل

تعهد منابع "از  رییتغ، راهبردی انحراف "و 

 "در صنعترقابت  یاز هنجارها یشرکت

 

10 
 

[8] 

تنوع در طول زمان در ، راهبردی رییتغ "

در ابعاد  هاشرکت منابع صیتخص هایالگو

که فراتر از تغییرات صنعت  یدیکل راهبردی 

 .گرددمی پردازیمفهوم "در این ابعاد می رود 

  

 

[17] 

قابل  دهیپد کیبه عنوان  راهبردی  رییتغ 

زیرا تغییر  شده است. فیتعر یتوجه

به معنای تغییر محیط رقابتی،  راهبردی 

فناورانه و اجتماعی سازمان برای رسیدن به 

تعهدات خود و حفظ و تضمین اثربخشی 

 است.

 

 

 

 

11 

 

 

 

[13] 

 رییتغ کینشان دهنده  راهبردی  رییتغ"

است که به طور  ایو ریشه کالیراد یسازمان

شود، یارشد آغاز م رانیآگاهانه توسط مد

 یساختارها ایها تیدر فعال رییتغ جادیا

 یشیافزا راتییاست که فراتر از تغ یدیکل

 است. نیشیپ یندهایفرا

به دنبال کار جیویا و همکاران، ما تغییر 

را به عنوان فرایندی شامل  راهبردی 

بازتعریف ماموریت سازمانی یا تغییر قابل "

توجهی در اولویت ها و اهداف کلی که 

های گیریمنعکس کننده تاکیدات یا جهت

 "کنیمجدید است، تعریف می

 

                                                           
1. Johri 

 پیشینه پژوهش
 داخلیپیشینه 

ارائه الگوی گام به "( در پژوهشی با عنوان 1385کلجاهی )

کند بیان می "تغییر راهبردی های مدیریت برنامهگام برای 

ها برای بقا راهی جز همراهی با کاروان تغییرات که سازمان

در راهبردی جهانی ندارند و این امر آنها را به تغییراتی 

ها واداشته ها و سیاستارزش ،فرهنگ ،فرآیندها ،ساختارها

 ( در پژوهشی1395زاده و آسوده )حمیدیهمچنین است. 

 سازمانیراهبردی  تحول اثربخشی ارزیابی"با عنوان 

 "رقابتی مزیت سطح ارتقای برای ایران حفاری ملی شرکت

 ملی شرکت سازمانی راهبردی  تحول اثربخشی به ارزیابی

. اندپرداخته رقابتی مزیت سطح ارتقای برای ایران حفاری

 )محتوایراهبردی  تحول که داد نشاناین پژوهش نیز  نتایج

 و خارجی محیط با سازمان روابط در تغییرات استراتژی،

 مزیت بر معناداری و مثبت تاثیر سازمانی( ساختارهای

 سازمانی، قابلیت فنی، قابلیت کارآفرین، )قابلیت رقابتی

  .ددار (راهبردی قابلیت

 

 خارجی پیشینه

تحول استراتژیک "با عنوان  پژوهشی( در 1997)1جهری

تلاش نمود تحول استراتژیک  "متوسط در هند سازمانهای

های  متوسط در هند تحلیل کند. تحلیل وی را در شرکت

هایی که نمودهای مختلف تحول استراتژیک از قبیل چالش

های در طول فرایند تحول استراتژیک متحمل این شرکت

های استراتژیکی که شوند و چگونگی حل آنها، انتخابمی

های فرایند گیرد و ویژگیمیها صورت توسط شرکت

و  2دهد. دیویستحول استراتژیک را پوشش می

فرایند تحول "با عنوان  پژوهشیدر نیز (  2010همکارانش)

بیان  "استراتژیک: به سوی مقاصد، کارکنان، فرایند و قدرت

اسر جهان، رهبران بخش دولتی و کنند که در سرمی

اجتماعی بسیار -سیاسی -غیرانتفاعی با محیط اقتصادی

ها و شوند. این محیط باعث ایجاد ریسکآشفته مواجه می

شود و ممکن است مانع عدم اطمینان بیشتر برای سازمان می

2 - Davis 
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عمل کردن شود. با توجه به  راهبردی از توانایی رهبر در 

وم در حال تحول، رهبران نیاز به این شرایط پیچیده و مدا

توسعه فرایندهایی دارند که شامل ذینفعان سازمان هستند 

-و ایجاد شرایط سازمانی برای خودزایی، خلاقیت، انعطاف

، یک پژوهشکنند. در این ریزی عمل میپذیری و برنامه

 تحول راهبردی سازمانییکپارچه سازمانی برای  الگوی

تفاعی برای کمک به رهبران های دولتی و غیرانسازمان

هایشان ارائه شده است. متعهد به مدیریت موثر سازمان

پژوهشی با عنوان نیز ( 2015و همکاران ) 1دومینگز

. هدف اندانجام داده "تحول راهبردی سازمانیالگوهای "

 درراهبردی  تغییر فرآیندهای شناختپژوهش  این از آنها

 نتایج. هاستسازمان برای آنها بالقوه پیامدهای و زمان طول

ارائه  راهبرد تغییر فرآیندهای از تریعمیق درک آمده دستب

  .دهد می گسترش را موضوع این به مربوط نظریه و داده

و  تحول راهبردی سازمانیپس از بررسی مبانی نظری 

  تحول راهبردی سازمانیهای پژوهش، مولفهپیشینه 

 ها به همراههر یک از مولفه 2شناسایی شدند که در جدول 

 اند.منابع ذکر شده

  تحول راهبردی سازمانی هایمولفه-۲ جدول
 منبع هامولفه رديف

 ت،ی)به عنوان مثال، مامور یاستراتژ 1

 به) سازمان، محصول / بازار( بیترک

فرهنگ،  ستم،یال، ساختار، سمث عنوان

 و شرکت بین رابطه تعدیل ،مردم(

 محیط

 

[14] 

محصول و  یهادر حوزه راتییتغ 2

 خدمات
[8] 

ی، شناخت و اقدام فعل یهاوهیش رییتغ 3

با مهم، مقابله  یهافرصت شناسایی

  یطیمح داتیتهد

 

[20] 

 تنوع ،پذیریریسک ،گیریتصمیم 4

 آموزش ،اطلاعات

[9] 

                                                           
1. Dominguez 
2. Divestment 

 منبع هامولفه رديف

 

 

 

5 

 

 

، رییتغ های، مدلرییتغ ر)مدی فرآیند

 طول در الگو، سازیادهپی/کردنفرموله

 زمان(، 

انتخاب  یابیارز) محتوا

-شیمحصول/خدمت و اهداف و پ

 ها( و فرض

فرهنگ،  ها،تیمنابع، قابل) درونی بافت

)اقتصادی،  بیرونی بافت ،ها( مشیخط

 سیاسی و اجتماعی(

 

 

 

[11] 

 

 

6 

تغییرات در هماهنگی و همترازی 

 یاستراتژ یدر محتوا رییتغ :شامل

 ،)گستره( دامنه لهیشرکت، که به وس

-و هم یرقابت یایاستقرار منابع، مزا

 شده است، فیتعر ییافزا

 

[10] 

 [16] راهبردی  انحراف ،راهبردی تنوع 7

 طیمح رییبا تغ ییمراستاه و هماهنگی 8

 رییبا تغ ییمراستاه و هماهنگی ،یرقابت

با  ییمراستاه و هماهنگی ،یکیتکنولوژ

 یاجتماع رییتغ

[12] 

 [18] های فعالیتلایه زمانبندی 9

، غییر فرایندهات ،ساختارها در تغییر 10

گیری مجدد شناختی سازمانی جهت

و  ها)شامل: باز تعریف ماموریت

ف سازمان یا تغییر قابل توجه در اهدا

 (ها و اهداف کلیاولویت

[17] 

 هایدر الگوو گوناگونی  تنوع 11

  هاشرکت منابع صیتخص
[13] 

 [15] راهبردی  انحراف ،راهبردی تنوع 12

 ،سازمانی ساختار، محصول تمرکز 13

 3(مالکیت) کسب، 2واگذاری
[3] 

 تغییر، سازمانی ماموریت بازتعریف 14

ها و اهداف کلی اولویت در توجه قابل

-که منعکس کننده تاکیدات یا جهت

 های جدید هستند.گیری

[5] 

 ،گیریتصمیم، رهبری نفوذ، و قدرت 15

 ارتباطات
[7] 

3. Acquisitions 
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 منبع هامولفه رديف

 ،قدرت عیتوز ،ساختار ،یاستراتژ 16

 کنترل یهاستمیس
[6] 

 [4] زمانی ملاحظات 17

 

  پژوهش شناسیروش

مدیریت راهبردی  در حوزه، از نظر موضوعیاین پژوهش 

یک سازمانی و بطور خاص در سطح تحول راهبردی در 

های کیفی است از نوع پژوهش کهانجام شده  سازمان نظامی

 در آن از رویکرد اکتشافی استفاده شده است. جامعه و

خبرگان و صاحبنظران  آماری این پژوهش، دربرگیرنده

. ستسازمانهای نظامیدر سطح  حوزه مدیریت راهبردی

خبرگان مورد نظر از میان مدیران ارشد و اساتید صاحبنظر 

که کاملاً با مدیریت راهبردی و حوزه تحول راهبردی، آشنا 

در  خدمت سال سابقه 10اند و حداقل ن مطلع بودهو از آ

اند. روش اند، انتخاب شدهرا داشتهنظامی  هایسازمان

گردآوری اطلاعات مورد نیاز در مرحله تدوین ادبیات، 

ای، جستجو در اینترنت، مطالعه مقالات، مطالعات کتابخانه

های علمی معتبر ها و سایر پایگاهنامهکتب، مجلات، پایان

های کیفی، از آوری دادهمنظور جمعاست. همچنین به

نمونه بر  با مصاحبه های عمیق استفاده شده است.مصاحبه

و با استفاده از روش گلوله  ینظر یریگاساس روش نمونه

شد ی انجام شد؛ بدین ترتیب که از افراد درخواست میبرف

کند اطلاعات کاملی در حوزه فرد دیگری که احساس می

ت و تحول راهبردی دارند را معرفی نمایند تا محقق مدیری

عنوان به نفر 9ابتدا تعداد  به اشباع نظری برسد بدین منظور

 شانیمشخص و راه ارتباط با ا پژوهش هینمونه هدفمند اول

 . دیگرد شد سپس اقدام به انجام مصاحبه ییشناسا
 

 

 شوندگان فراوانی سن مصاحبه -۳ جدول          
 

 
 شوندگان ای سن مصاحبهنمودار دايره -1 نمودار

 

 مصاحبه شوندگان لاتیتحص یفروان -4جدول        

 

 

 
 مصاحبه شوندگان لاتیتحص یفروان -۲ اینمودار دايره

 

50کمتر از 

50تا55

55تا 60

60و بالاتر 

کارشناسی ارشد

دانشجوی دکتری

دکتری

درصد  فراوانی سن

 فراوانی

درصد 

 تجمعی

 6/47 6/47 10 سال 50زیر 

 4/71 8/23 5 سال 55تا  50

 7/85 3/14 3 سال 60تا  55

سال و  60

 بالاتر

3 3/14 100 

  100 21 مجموع

درصد  فراوانی تحصیلات

 فراوانی

درصد 

 تجمعی

کارشناسی 

 ارشد

12 1/57 1/57 

دانشجوی 

 دکتری

2 6/9 7/66 

 100 3/33 7 دکتری

  100 21 مجموع
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در مجموع  کهشد  ییشناسا یدیدر طول مصاحبه افراد جد

. دیرس کیاشباع تئور مدل به نکهیتا ا شدنفر مصاحبه  21با 

 یتیمحدود چیه پژوهشگرها، است، در طول مصاحبه یگفتن

 نیکمتر و بدون اقیاشت و با کمال دقت و شدیقائل نم

 یبردارشتادایسپرد و یمداخله، به سخنان آنها گوش م

ساعت  کیبه مدت  کیبا هر  نیانگیطور مبو  کردیم

 نیشتریو ب قهیدق 30زمان مصاحبه  نیمصاحبه شد که کمتر

 بود. قهیدق 90آن بالغ بر 

 های پژوهشتجزيه و تحلیل داده
 بررسی و تحلیل جامعه آماری

آماری نمونه  یمشخصات آمارذیل به ترتیب  ولاجد

از قبل مشخصات آماری، فراوانی سن و تحصیلات  پژوهش

 :دهدو درجه نظامی مصاحبه شوندگان را نشان می

 پژوهش ینمونه نظر یمشخصات آمار -۵جدول 

 کد مصاحبه درجه نظامی میزان تحصیلات سن رديف

 P1 سرهنگ  کارشناسی ارشد 48 1

 P2 سرتیپ دوم دکتری 55 2

 P3 سرهنگ دوم کارشناسی ارشد 45 3

 P4 سرتیپ دکتری 53 4

 P5 سرتیپ دوم کارشناسی ارشد 50 5

 P6 سرهنگ دوم کارشناسی ارشد 43 6

 P7 سرهنگ کارشناسی ارشد 48 7

 P8 سرهنگ کارشناسی ارشد 46 8

 P9 سرهنگ دانشجوی دکتری 49 9

 P10 سرتیپ دوم دکتری 62 10

 P11 سرهنگ کارشناسی ارشد 55 11

 P12 سرهنگ کارشناسی ارشد 59 12

 P13 سرهنگ دوم کارشناسی ارشد 43 13

 P14 سرهنگ دوم دانشجوی دکتری 41 14

 P15 سرهنگ دکتری  52 15

 P16 سرتیپ دوم کارشناسی ارشد 61 16

 P17 سرهنگ کارشناسی ارشد 44 17

 P18 سرهنگ دکتری 56 18

 P19 سرتیپ دکتری 60 19

 P20 سرهنگ کارشناسی ارشد 49 20

 P21 سرتیپ دوم دکتری 56 21

  
 شوندگان مصاحبهدرجه نظامی  -6جدول

درصد  فراوانی درجه نظامی

 فراوانی

درصد 

 تجمعی

 19 19 4 سرهنگ دوم

 6/66 6/47 10 سرهنگ

 4/90 8/23 5 سرتیپ دوم

 100 6/9 2 سرتیپ

  100 21 مجموع

 

 
 مصاحبه شوندگان درجه نظامی یفروان -۳ اینمودار دايره

 
 

 مقوله اصلیو تعیین فرايند کدگذاری 

  تحول راهبردی سازمانیپیشايندهای 

تحول راهبردی مفهوم  حیمصاحبه شوندگان، در تشر

 متنوع و بعضاً اریو ابعاد و عناصر آن، به عوامل بس سازمانی

آنها به  یو دسته بند یاشاره کردند که کدکذار یناهمخوان

نشان از  نیو ا نمودیم یامر دشوار پژوهش شبردیمنظور پ

کلان  یاستراتژ کیبه عنوان  راهبردیتحول در  ادیابهام ز

 تحول یندهایشایپ 1 شکلداشت.  در سطح سازمان

-را نشان می مورد نظر سازمان نظامی در راهبردی سازمانی

 .دهد

 
 
 
 
 
 
 
 
 

2سرهنگ 

سرهنگ

2سرتیپ 

سرتیپ

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ic

4i
-j

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

13
 ]

 

                             9 / 19

https://ic4i-journal.ir/article-1-315-en.html


ی 
لم

ة ع
نام

صل
ف

- 
شی

وه
پژ

 
هی

ند
رما

ف
 و 

ل،
نتر

ک
 

ال
س

 
م 

نج
پ

، 
رة

ما
ش

  
ن 

ستا
زم

  ،
هار

چ
14

00
 

 مقالـــــه
 

69 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 نظامی سازمان در سازمانیراهبردی تحول  یندهايشایپ -1 شکل

 مورد نظر

ها و عرضه آن به بر اساس اطلاعات حاصل از مصاحبه

اصلی پیشایندهای مقوله  ،مدیریت تحول راهبردی اتیادب

در باز  یو کدها یدر قالب مقولات فرع تحول راهبردی

 یواقع یکدگذار. این جدول، شد ییشناسا 7 جدولقالب 

در  تحول راهبردی سازمانیاصلی پیشایندهای  مقوله

و کدهای باز و منابع هر کدام را  نظامی مورد نظرسازمان 

 دهد.نمایش می
 

تحول راهبردی اصلی پیشايندهای  مقوله یواقع یکدگذار -7 جدول 

  يک و کدهای باز هر مورد نظر سازمان نظامیدر  سازمانی

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

مقوله 

 اصلی

زیرمقوله 

 

  

منبع )کد مصاحبه  کد باز

 شونده(

در
ی  

رد
هب

 را
ول

تح
ی 

ها
ند

شای
پی

 
ظر

د ن
ور

ی م
ظام

ن ن
زما

سا
  

عوامل 

 فردی

 نگرش مدیران P1, P2, P3, P4, P6, P7, P8, 
P14, P15, P16, P19, P20 

  نگرش

 کارکنان

P2, P3, P4, P5, P6, P7, P9, 
P11, P12, P15, P18, P19 

عوامل 

 سازمانی

  اهداف و

 هااستراتژی

P1, P4, P7, P8, P9, P13, P14, 
P17, P18, P19, P21 

  ساختار

 سازمانی

P1, P4, P5, P8, P9, P10, P12, 
P14, P17, P18, P20 

  فرهنگ

 سازمانی

P1, P3, P5, P6, P9, P11, P14, 
P15, P17, P18, P19 

 منابع انسانی P1, P2, P7, P8, P9, P10 P12, 
P13, P14, P16, P20 

 هازیرساخت P2, P4, P5, P6, P7, P9, P10, 
P11, P16, P17, P21 

عوامل برون 

سازمانی یا 

 محیطی

  / سیاسی

 قانونی

P1, P3, P7, P10, P12, P14, 
P16, P17, P18, P21 

 اقتصادی P3, P4, P6, P8, P9, P10, P11, 
P14, P16, P19, P20 

  /اجتماعی

 فرهنگی

P1, P3, P4, P5, P7, P8, P10, 
P12, P16, P20, P21 

 فناورانه P1, P2, P3, P4, P8, P9, P11, 
P12, P14, P18, P20 

عوامل 

 فردی

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

برون 

پیشايندهای تحول 

راهبردی سازمانی 

در سازمان نظامی 
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 دهد.، زیر مقوله و کدهای باز هر زیر مقوله را نشان میسازمان نظامی مورد نظردر  تحول راهبردی سازمانیمقوله نیز  8جدول 
 
 
 

 مورد نظر سازمان نظامی در راهبردی  تحولمقوله  -8 جدول

 کد باز زيرمقوله مقوله

ر 
نظ

رد 
مو

ی 
ظام

ن ن
زما

سا
ر  

  د
نی

زما
سا

ی  
رد

اهب
 ر

ل 
حو

ت
 

رهبری 

 راهبردی 

 تعهد رهبر 

 باور رهبر تحول به مدیران عالی 

  وجود تفکر راهبردی 

 گرارهبری تحول 

 نفعان(حمایت مسئولین )ذی 

 سازی کلیه سطوح هرم سازمانیاقناع 

 های رهبریمهارت 

نوسازی 

 راهبردی 

 سازماندهی مجدد عملیات 

 تغییر موقعیت راهبردی 

 توسعه رفتارهای نوآورانه 

 های نواورانه منابع انسانیمعرفی برنامه 

تدوين برنامه 

 گذار

 پویایی دوره 

 سازگاری 

 هویت نو 

 صبر و شکیبایی مدیران 

تعديل ساختار 

و باز مهندسی 

 ساختارها

 اصلاح در صورت نیاز بازخوانی قوانین و مقررات و 

 هاوظایف و نقش دقیق تعیین 

 تعیین دقیق اهداف و راهبردها 

 غلبه بر تهدیدهای رقبا 

 کاهش بروکراسی اداری 

-ايجاد چشم

 انداز مشترک

 های ابلاغی از طریق ستادهای برتروجود سیاست 

  وجود حلقه اتصال راهبردی 

 فراهم بودن اخلاق سازمانی 

 های عملی مشترکدیدگاه 

 برقراری نظام نظارت و کنترل سازمانی 

 احساس هویت جمعی 

  کسب آمادگی راهبردی 

برقراری 

های سیستم

 تعالی

 تخصیص بهینه منابع 

  جذابایجاد محیط کاری 

 توانمندسازی افراد 

 شایسته سالاری 

 مدیریت دانش در سازمان 

 پذیریریسک فرهنگ 
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همچنین 

جدول 

9  ،

های فرعی، کدهای باز و منابع هر کدام را نشان ، مقولهسازمان نظامی مورد نظردر   راهبردی سازمانیتحول مقوله پیامدهای 

  دهدمی

 سازمان نظامی مورد نظر در  تحول راهبردی سازمانی یامدهایپ مقوله -9 جدول

مقوله 

 اصلی
 منابع کدهای باز مقوله فرعی

پیامدهای 

تحول 

راهبردی 

  سازمانی

تعالی 

 سازمان

 P1, P2, P3, P4, P6, P7, P8, P15, P20 افزایش کارایی

 P2, P4, P5, P6, P7, P9, P11, P18, P19 های سازمانیافزایش قابلیت

 P1, P2, P3, P4, P6, P7, P8, P11, P19 افزایش اثربخشی

 P2, P5, P9, P15, P18, P19, P21 اندازدستیابی به چشم

ریزی دستیابی به موقعیت مطمئن برای برنامه

 گیریو تصمیم

P2, P3, P8, P11, P13, P15, P16, P19 

تنوع بخشیدن به تعدد و تنوع محصولات و 

 خدمات

P2. P5, P7, P8, P10, P13, P16, P17 

بالندگی 

 کارکنان

 P1, P4, P7, P8, P9, P19, P21 احساس رضایتمندی کارکنان

 P3, P5, P6, P9, P14, P17 تعادل بین کار و زندگی

 P1, P2, P7, P8, P14, P16, P20 های فردیتوسعه مهارت

 نگاه سیستمی

 مشارکت کلیه سطوح سازمانی 

 تقسیم کار تخصصی و پیشرفته 

 افزایی در سازمانایجاد هم 

 مدیریت بحران 

 شناسایی روابط بین اجزا 

 پروریجانشین

 شناسایی استعدادها در سازمان 

 پرورش استعداد 

 پروریتعیین متولیان و حامیان سیستم جانشین 

  نخبگاننگهداشت 

برقراری 

های سیستم

نظارتی 

 پیشرفته

 های اطلاعاتی مدیریتسیستم 

 شناخت محیط داخلی و خارجی 

 های بیرونیاستفاده از مشاوره 

سازی شفاف

 اطلاعاتی

 به اطلاعات یدسترس 

 پاسخگویی 

 کاریعدم اختفا و پنهان 

 مشارکت در ارائه اطلاعات 

توانمندسازی 

 روانشناختی

 آموزش مناسب کارکنان 

 برقراری نظام انگیزش مناسب 

 ایجاد نظام استخدام مناسب با اهداف سازمانی 

 برقراری نظام مناسب جبران خدمات 

 گزینش مناسب مسئولین سازمان 
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 ,P2, P4, P5, P6, P7, P9, P10, P11, P14, P15 افزایش اعتماد به سازمان
1P6, P18, P20, P21 

چابکی 

 راهبردی 

 P1, P7, P10, P14, P15, P18, P20 بهبود و بازسازی مستمر سازمانی

 P3, P4, P6, P10, P11, P14, P16, P19, P20 عناصر سازمانسازگاری بین  افزایش

نو و خلاقانه در  هایحلایجاد و توسعه راه

 سازمان

P3, P4, P6, P9, P10, P18, P19 

 P1, P3, P7, P12, P15, P17, P21 توسعه توانایی نوسازی در سازمان

 P1, P3, P4, P7, P8, P10, P16, P19, P20, P21 موقع به پاسخگویی و واکنش

 P5, P6, P8, P10, P11, P14, P15, P16 پویایی سازمانی

های موردنیاز دستیابی به امکانات و زیرساخت

 های سازمانیجهت شناسایی نیازمندی

P1, P2, P5, P6, P8, P9, P11, P16, P17, P19 

 هایقابلیت

رقابت 

 پذيری

 مزیت رقابتی
P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11, 
P12, P13, P14, P15, P16, P17, P18, P19, P20, 

P21 

 P2, P3, P5, P6, P8, P10, P15, P16, P19, P20 پذیریرقابت

 P1, P2, P4, P7, P11, P12, P13, 18  بینیافزایش قدرت پیش

 ,P1, P2, P3, P5, P7, P8, P9, P13, P15, P19 تغییرات محیطیهمگام شدن با 
P21 

 P1, P2, P4, P5, P7, P8, P10, P13, P16, P20 های محیطیثبات و پایداری در برابر تکانه

 P2, P3, P5, P9, P14, P16, P17, P18, P19 غافلگیر نشدن

 

 

 

 

 گیری نتیجه

تحول دهد که نتایج حاصل از این پژوهش نشان می

سه پیشایند کلی  در سازمانهای نظامی، راهبردی سازمانی

دارد که در برگیرنده عوامل فردی، سازمانی و برون سازمانی 

دربرگیرنده بعد نگرش  فردی. عوامل استیا محیطی 

 عوامل سازمانی در برگیرنده و کارکنان و نگرش مدیران

سازمانی،  فرهنگ سازمانی، ساختار ها،استراتژی و اهداف

باشد. همچنین عوامل برون ها میو زیرساخت انسانی منابع

دربرگیرنده ابعاد سیاسی/ قانونی، )محیطی( سازمانی

اقتصادی، اجتماعی/ فرهنگی و فناورانه است. در این 

در  تحول راهبردی سازمانیمولفه برای  11پژوهش 

که شامل رهبری  ه استاستخراج شدهای نظامی سازمان

گذار، تعدیل و  ، تدوین برنامهراهبردی، نوسازی راهبردی

انداز مشترک، ترویج نگاه بازمهندسی ساختارها، ایجاد چشم

های تعالی، پروری، برقراری سیستمسیستمی، جانشین

های نظارتی سازی اطلاعاتی، برقراری سیستمشفاف

شناختی های توانمندسازی رواناستراتژیپیشرفته و تدوین 

در  تحول راهبردی سازمانیپیامدهای همچنین . است

چابکی سازمان،  ونیز شامل تعالی های نظامی سازمان

پذیری و بالندگی کارکنان است. تعالی رقابت قابلیت

 هایقابلیت افزایش کارایی، بعد افزایش 6دارای نیز سازمان 

 دستیابی انداز،چشم به دستیابی اثربخشی، افزایش سازمانی،

همچنین هاست. فعالیت به بخشی تنوع مطمئن و موقعیت به

 کارکنان، رضایتمندی بعد احساس 4بالندگی کارکنان دارای 

 فردی و هایمهارت توسعه زندگی، و کار بین تعادل

دارای نیز باشد. چابکی سازمان سازمان می به اعتماد افزایش

 عناصر بین سازگاری افزایش سازمانی، مستمر بعد بهبود 7

 در خلاقانه و آنی هایحلراه توسعه و ایجاد سازمان،
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 و واکنش سازمان، در نوسازی توانایی توسعه سازمان،

 امکانات به و دستیابی سازمانی پویایی موقع، به پاسخگویی

های باشد و در نهایت قابلیتموردنیاز می هایزیرساخت و

 بعد مزیت 6دارای  های نظامیدر سازمان پذیریرقابت

 همگام بینی،پیش قدرت افزایش رقابتی، هوشمندی رقابتی،

 هایتکانه برابر در پایداری و ثبات محیطی، تغییرات با شدن

باشد. در این میان چهار مقوله نشدن می غافلگیر و محیطی

اصلی حمایت مدیران ارشد، بلوغ کارکنان، بلوغ سازمان و 

یعنی راهبردی روابط میان پیشایندهای تحول  ،جو سازمانی

با را عوامل فردی، سازمانی و برون سازمانی یا محیطی 

تعدیل  های نظامیدر سازمانراهبردی های تحول مولفه

های تحول مقوله رابطه بین مولفه 4د و همچنین این کنمی

تحول با پیامدهای را های نظامی در سازمانراهبردی 

)یعنی تعالی سازمان، چایکی راهبردی،  راهبردی سازمانی

-تعدیل می پذیری و بالندگی کارکنان(های رقابتقابلیت

سه مقوله کلی عوامل توان گفت که میبطور کلی د. کن

فردی، عوامل سازمانی و عوامل برون سازمانی به عنوان 

سازمانهای نظامی در   تحول راهبردی سازمانیندهای یپیشا

چهار مقوله حمایت مدیران ارشد، بلوغ کارکنان، بلوغ و 

سازمانی و جو سازمان به عنوان تعدیلگرهای این رابطه 

، راهبردیمقوله اصلی چابکی  4 ضمن اینکهد. نباشمی

پذیری و بالندگی کارکنان های رقابتتعالی سازمان، قابلیت

در سازمانهای نظامی در راهبردی به عنوان پیامدهای تحول 

تحول راهبردی  الگوی جامع 3شکل  .رونده شمار میب

 نمایش و روابط پیش گفته را سازمانهای نظامی  در سازمانی

 دهد.می
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 های نظامیسازمان در تحول راهبردی سازمانیجامع  الگوی -۳ شکل

گردد عوامل فردی، سازمانی و محیطی به عنوان موتور محرک و پیشایندهای تحول همانگونه که در الگوی فوق مشاهده می

پذیری و بالندگی کارکنان در سازمانهای نظامی های رقابتراهبردی موجب پیامدهای تعالی سازمانی، چابکی راهبردی، قابلیت

باید به دقت مورد توجه قرار داد یعنی عوامل اثرگذاری نظیر حمایت ها را نیز در این تاثیرگذاری کنندهعدیلگردد؛ البته نقش تمی

 مدیریان ارشد، بلوغ سازمان، بلوغ کارکنان و جو سازمانی.
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 پیشنهادهای کاريردی 

های پژوهش در ادامه برای بکارگیری توجه به یافته با

 راهبردی سازی تحول های صحیح در راستای پیادهراهبرد

-ارائه میزیر پیشنهادهای کاربردی های نظامی سازماندر 

 د.گرد

راهبردی  تحول در فردی عوامل نقش به توجه با-1

دو بعد نگرش مدیران و نگرش کارکنان  ،های نظامیسازمان

این بدین معناست که در  به عنوان پیشایند شناسایی شدند.

چیزی افراد سازمان چه در سطح  قبل از هر ،هاسازمان

کارکنان باید از لحاظ ذهنی آمادگی در سطح چه  و مدیریتی

شود پیشنهاد می از این رولازم برای تحول را داشته باشند. 

ها از طریق فرآیندهای ارتباطی و برگزاری که سازمان

آیند آنها را در مورد تحول و فر ،نفعان تحولجلسات با ذی

و پیامدهای آن آگاه سازند تا به سمتی حرکت کنند که آنها 

نگرش مثبتی نسبت به تغییرات آتی داشته باشند تا در میزان 

ابهام و همچنین ترس آنها از نتایج تغییر کاسته شود و در 

گر فرآیند تحول در سازمان باشند این مسیر حامی و تسهیل

ریزی شده کم نامهو از مقاومت آنها در برابر تحولات بر

زیرا اگر نگرش مدیران و همچنین کارکنان نسبت به  شود

در سازمان مثبت نباشد ممکن راهبردی های تحول و برنامه

است کارشکنی کنند و حتی دست به رفتارهای انحرافی 

 بزنند.

نی به عنوان یکی دیگر از سازما عوامل که آنجایی از-2

شناسایی های نظامی سازماندر راهبردی پیشایندهای تحول 

شد؛ مجریان و متولیان تحول در سازمان باید به این عوامل 

را همسو با راهبردی ای داشته باشند؛ باید تحول توجه ویژه

های سازمانی ببینند و در تدوین اهداف اهداف و استراتژی

های سازمانی به جایگاه تحول کلان سازمانی و یا استراتژی

اهداف سازمانی هستند شند زیرا این ای داشته بانگاه ویژه

رو، انتخاب نوع دهند از اینکه به مدیران سازمان جهت می

ریزی خود هدف بسیار مهم است و مدیران باید در برنامه

زدن برای آینده باتوجه به انتخاب اهداف چالشی از درجا 

های تهاجمی برای خود و رکود گریزان باشند و استراتژی

اتخاذ کنند تا دچار عقب ماندگی و تن دادن به وضعیت 

های به روز عقب شرایط و پیشرفتاز موجود نشوند و 

 راهبردی هایی که به دنبال تحول نمانند. همچنین، سازمان

هستند باید در تغییر و تحول ساختار سازمانی خود 

ات هرم جسورانه عمل کنند و در توزیع قدرت و تغییر

پذیر باشند و افراد سازمانی را تا جایی که سازمانی انعطاف

 ها دخیل نمایند.گیریامکان دارد در تصمیم

ر و متولی مستلزم این است که یک رهبراهبردی  تحول-3

و همچنین از نتایج مثبت  بودهکه مصمم به اجرای آن داشته 

بر باید یک ره راهبردی رو، تحول آن مطمئن باشد؛ ازاین

زم به پیگیری داشته باشد؛ فردی که خود را ملراهبردی 

فرآیند تحول بداند و ایمان داشته باشد که خود به همراه 

زیردستان توانایی به سرانجام رساندن تحول را دارند. 

را ایفا راهبردی خواهد نقش رهبر همچنین فردی که می

باید توانایی نفوذ و اثرگذاری بر دیگران و حفظ ثبات  کند

نباید  راهبردی سازمان داشته باشد. رهبر  در رابلندمدت 

، کندمدت شود و به آن دلخوش های کوتاهدرگیر موفقیت

ها را زودتر از رقبا او باید قواعد بازی را بداند و فرصت

ک شناسایی کند و این امر مستلزم بصیرت رهبر برای در

 رخدادهای محیط ناپایدار در فرآیند تحول است.

باید نظر موافق کارکنان را تسریع در روند تحول، برای  -4

که اینکار از طریق نفوذ در قلوب کارکنان رخ  نمودجلب 

باید در دل و جان کارکنان  راهبردی دهد؛ بنابراین رهبر می

نفوذ کند تا آنها را با خود همرای و همراه سازد؛ نکته مهمی 

دیگری که لازم است مدیران به آن توجه نمایند این است 

که به افراد چه در کلام و چه در عمل نشان دهند که منافع 

سازمانی و گروهی بر منافع فردی ارجحیت دارد و با ذکر 

پذیری لازم را در افراد ایجاد کند. از فدلایل منطقی انعطا

در فرآیند تحول  راهبردی دیگر کارهای مهمی که یک رهبر 

باید به آن توجه کند توانایی حل مسائل پیچیده  راهبردی 

و کلان است و همچنین توانایی برقراری ارتباط موثر با 

بتواند پس از برقراری  باید های انسانی است؛ اوسرمایه

مشکلات آنها را برطرف سازد و  د،کسب اعتماارتباط و 

آنها را به جلو براند. علاوه بر محیط داخلی باید توانایی 
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برقراری ارتباط با افراد، موسسات و نهادهای بیرونی و 

 تاثیرگذار را داشته باشد.

های نو نوسازی راهبردی یعنی به سمت کارها و حرف -5

در  راراهبردی ول حرکت کردن. برای اینکه واقعا بتوان تح

-باید به سمت رفتارهای نوآورانه، برنامه محقق کردسازمان 

های نوآورانه، سازماندهی مجدد و تغییر موقعیت راهبردی 

، فرآیندهای انجام فعالیت را اصلاح. یعنی کردحرکت 

را های جدید فعالیت ها را تعدیل وها و خروجیورودی

های جدید، راتژیدیگر، تعریف است کرد. به عبارتتعریف 

یابی، تغییر در تمرکز بر نقاط جدید، تغییر نحوه جایگاه

-های صورت گرفته و تغییرات بنیادی در شیوههدفگذاری

. در بعد منابع انسانی گرفتهای موجود رقابت را در پیش 

تواند به سمت و سوی جدید میراهبردی نیز نوسازی 

 و استخدام حرکت کند. به عنوان مثال، اصلاح فرآیندهای

استخدام مبتنی بر  های جدید استخدام مثلاز روش استفاده

های جذب، استفاده از ابزارهای نوین و وب، اصلاح کانال

-شناسی در استخدام و ترفیع میهای مبتنی بر عصبتکنیک

ها کنند. سازمانی که به دنبال توانند کمک شایانی به سازمان

ر همه ابعاد توانایی است باید د تحول راهبردی سازمانی

  .رفتارهای نوآورانه را در خود تقویت نماید

-پس از تدوین مستلزم پیاده راهبردی ریزی برنامه هر-6

سازی و حصول ریزی تا پیادهسازی است. از زمان برنامه

شود. برنامه گذار از آن دست نتیجه یک فرآیندی طی می

گذار دارای  برنامههایی که نباید نادیده گرفته شود. برنامه

ویژگی سیالیت و تغییر مدام است و تعدیل و اصلاح مستمر 

های اصلی آن و برگشتی از ویژگی های رفتو فعالیت

است. در طول فرآیند گذار سازمان یک هویت نو و 

-کند و با حفظ ویژگیتصویری جدید از خود معرفی می

هایی که باعث ایجاد یک سری ویژگی ،های مثبت قبلی

شود معرفی حس مثبت در افراد داخل و بیرون سازمان می

پذیری لازم برای تطبیق انعطاف تا کردنماید. باید تلاش می

های با تغییرات را به دست آورد، سازمان باید بتواند راه

های خود داشته باشد تا بتواند مختلفی برای انجام فعالیت

 خودش را با تغییرات وفق دهد. 

باید به سمت  ، سازمانتحول راهبردیدر طول  -7

بازخوانی قوانین و مقررات و در صورت نیاز اصلاح آنها 

تر کرد، . اگر لازم باشد باید هرم سازمانی را کوتاهبرود

ها ریزیتدابیری اندیشید که برنامهو  تفویض اختیار نمود

از پائین به بالا باشد تا اینگونه میزان تعهد افراد را به اجرای 

های قدیمی که کارکرد لازم ، رویهرودها بالا یح برنامهصح

را ندارند اصلاح و قسمتی را برای مستندسازی و نگهداری 

نظرات ذینفعان و ارباب رجوع مشخص کرد. در تعدیل و 

صورت یندها باید وظایف و نقش افراد ببازمهندسی فرآ

دقیق مشخص شود و هر کسی باید بداند چه کاری را انجام 

و به چه کسی پاسخ دهد تا دچار سردرگمی نشوند و دهد 

های عملکردی مشخصی طراحی برای هر بخشی شاخص

 شود که نتایج کار خود را با آن بسنجند.

  تحول راهبردی سازمانیقبل، حین و پس از  ،مدیران-8

-انداز مشترک باشند؛ یعنی دیدگاهباید به دنبال ایجاد چشم

های عملی مشترک و احساس هویت جمعی را دنبال کنند. 

از طریق ایجاد حس همبستگی میان افراد و تقویت 

تحول وابستگی عاطفی تعلق خاطر افراد به هدف یا اهداف 

 را افزایش دهند. مدیران بهتر است بر  راهبردی سازمانی

-سر اهداف با اعضاء سازمان به توافق برسند و  بر سر راه

اتفاق نظر داشته باشند، توافق بر سر  ،ابی به تحولهای دستی

های محیطی برآنها گیری از فرصتنقاطی که باید برای بهره

تواند در فرآیند تحول کمک شایانی به می کردتمرکز 

 سازمان نماید. 

 ،های نظامیدر سازمانراهبردی  تحول ملزومات دیگر از-9

 منابعهای تعالی است. مدیران سازمانی نباید برقرای سیستم

 صیتخص یاسیس ای یبراساس روابط شخص سازمانی را

 یمناسب با اهداف سازمانباید منابع  صیتخص ،دهند

صورت گیرد و هر بخش و واحدی که سهم زیادی در 

-رسیدن به اهداف دارد به همان میزان از منابع سازمانی بهره

شدن هر واحد در پروژه  ری، دامنه حضور و درگمند شود
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مشخص شود سپس براساس آن بودجه اختصاص  ،تحول

سالاری در سازمان ، به عبارتی دیگر باید روح شایستهابدی

 جریان داشته باشد. 

که  گرددشرایطی فراهم گردد در سازمان پیشنهاد می -10

رو سازمان باید بتوان از خرد جمعی برخوردار شد، از این

 صدای شنیدن و هاایده به پیشنهادات جهت دستیابیسیستم 

افراد، تعریف مشارکت به عنوان یک ارزش در سازمان و 

مدیریتی، مشارکت کلیه  تصمیمات به نسبت ارائه بازخورد

سطوح سازمانی را به دست آورد. همچنین با جستجوی 

تعاون و همکاری در سازمان، تشویق افراد به همدلی در 

شترک، تلاش برای کارهای تیمی؛ تعیین انجام کارهای م

اهداف مشترک برای افراد و مشارکت دادن افراد به دنبال 

افزایی در سازمان باشند. همچنین برای پیشبرد ایجاد هم

 که مدیران باید بدانندراهبردی اهداف در فرآیند تحول 

کدام متغیرها کنار هم بیایند تا اثربخشی افزایش یابد، 

و افراد چه روابطی با یکدیگر دارند، کدام  هاواحدها، بخش

ها دارد؟ کدام واحدها بخش بیشترین تاثیر را بر سایر بخش

 ها باهم روابط تنگاتنگی دارند؟و بخش

مدیران باید تفکر مدیریت بحران نیز داشته باشند؛  -11

هایی برای مشکلات احتمالی در یعنی آنها باید استراتژی

کل فرآیند  ،د و هنگام بروز مشکلفرآیند تحول داشته باشن

های با اخلال روبرو نشود، شناسایی و مدیریت ریسک

هایی برای بازسازی و احیای نقاط بالقوه، دستورالعمل

های صورت گرفته حاصل از تحول تخریب شده یا اختلاف

 راهبردی تواند از بسیاری از مشکلات پیش روی تحول می

 بکاهد و روند را تسهیل نمیاد.

ها موفق ها و استراتژیهایی در اجرای برنامهسازمان-12

رو گیری نمایند از اینتصمیم ،هستند که با تکیه بر اطلاعات

با موفقیت صورت گیرد باید  راهبردی برای این که تحول 

های اطلاعاتی در سازمان دایر شود تا میزان پیشرفت سیستم

بیان کند،  تحول را نشان دهد، تحقق اهداف را به سادگی

 ها قرار گیرد. اطلاعاتی فراهم کنند که مبنای تصمیم

هایی نگرانی سردرگمی و ابهام شاید تحول فرایند در-13

شود رو پیشنهاد میبرای افراد سازمان بوجود بیاورد از این

مسئولین دسترسی افراد به اطلاعات را افزایش دهند تا همه 

بندی داشته باشند، طبقهافراد تا حدی به اطلاعات دسترسی 

مشخصی از اطلاعات صورت گیرد و در زمان مناسب و به 

موقع افراد بتوانند اطلاعات مورد نیاز را کسب کنند. 

همچنین، از کارکنان خواسته شود در ارائه اطلاعات مفید 

شرکت کنند، اگر جایی اطلاعات مهمی بود گزارش کنند و 

ای خود از اطلاعات هافراد از طریق مدیران و بالادستی

شود که میزان مشارکت در ارائه باخبر شوند اینگونه می

 یابد. اطلاعات افزایش می

 منابع و ماخذ 

(. 1395زاده، محمدرضا و آسوده، جهانگیر )حمیدی .1

 شرکت سازمانی راهبردی  تحول اثربخشی ارزیابی

رقابتی.  مزیت سطح ارتقای برای ایران حفاری ملی

 .11-16، 25تحول، شماره مدیریت توسعه و 

 ،مبانی سازمان و مدیریت(. 1386علی ) رضاییان، .2

نتشارات وزارت فرهنگ  نشر سازمان چاپ،ا تهران:

 .ارشاد اسلامی

؛ راهبردی تفکر و مدیریت (. 1396کردنائیج، اسدالله ) .3

. تهران: انتشارات دانشگاه تربیت تئوری و عمل

 مدرس.

سن؛ دلخواه، جلیل؛ فرد، حکردنائیج، اسدالله؛ دانایی .4

 یبررس : راهبُردی نوسازی(. 1392آقازیارتی، مهدی )

. انداز مدیریت بازرگانیچشمی. سازمان یادگیری نقش

 .37-57، 15شماره 

کردنائیج، اسدالله؛ آذر، عادل؛ نیاکان لاهیجی، نازیلا  .5

(. تدوین استراتژی اثربخش سازمانی در بخش 1389)

دولتی مطالعه موردی: گمرک جمهوری اسلامی ایران. 

 .91- 114 (،2)10، های اقتصادیپژوهش

(. 1389نژاد امیری، علی )مشایخی، علینقی و عسکری .6

: یسـازمان رییـادگیاز منظـر راهبردی نوسـازی 

علوم مدیریت ایران، سال . 4مدل  یتجرب یبررسـ

 .1-28، 27پنجم، شماره 
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