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Abstract 

Objective  

Dealing with internal and external changes and complexities, requires the ability of organizations to 

create and reconfigure their capabilities. In this regard, strategic renewal, which seeks to coordinate 

and adapt internal and external capabilities, requires managers with new professional identities who 

are compatible with the new direction of the organization. The present study aimed to design a 

strategic renewal model based on the professional identity of managers of development organizations 

in Iran. 

 

Methodology  

This is qualitative research and is based on data theory. The required data were collected by 

conducting semi-structured interviews and analyzing the data by the Strauss-Corbin method. The 

sampling was done theoretically, using purposive and snowball techniques, based on which 22 

interviews were conducted with former and current professors and managers of state-owned 

companies of IDRO. 
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Findings 

The results obtained from interview analyses, during the open, axial, and selective coding process, led 

to the presentation of a strategic modernization model based on the data processing theory of the 

foundation, including 6 categories and 40 concepts. 

 

Conclusion 

Based on the strategic renewal model, middle and senior managers achieve an acceptable level of 

strategic renewal by understanding and identifying the causal factors affecting strategic modernization 

in state-owned companies and improving the underlying conditions. They can use strategies such as 

"strengthening the capabilities of the organization", "changing their mental models", "strategic 

agility", "developing macro-strategic policies", "designing flexible organizational structures", 

"empowering human resources", "conducting customer analysis", "developing professional 

competencies", "changing corporate governance orientation", and "developing strategic 

communications" in order to achieve an acceptable level of strategic renewal, taking into account the 

conditions of the interventionist. 
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  چكيده
نيـاز  هاي سازماني  بندي مجدد قابليت ها براي ايجاد و پيكره ايي سازمانتوان به ،هاي درون و برون سازماني و پيچيدگي ها مقابله با تحول :هدف
نيازمند مديراني با هويـت   ،هاي داخلي و خارجي است سازي قابليت سازي و متناسب دنبال هماهنگ نوسازي استراتژيك كه به ،در اين راستا. دارد
پژوهش حاضر با هدف طراحي مدل نوسازي استراتژيك مبتنـي  . باشندگيري جديد سازمان متناسب و هماهنگ  اي جديد است كه با جهت حرفه

  .شده است اجرااي در ايران  هاي توسعه مديران سازماناي  حرفهبر هويت 
و  اسـتفاده شـد   سـاختاريافته  هاي نيمه از مصاحبه ،براي گردآوري اطلاعات .استبنياد  پردازي داده روش تحقيق كيفي و مبتني بر نظريه :روش
هاي هدفمند قضاوتي و  گيري از تكنيك روش نظري و با بهره گيري به نمونه. گرفت انجام كوربين  و  روش استراوس تحليل اطلاعات به  و  تجزيه
  .عمل آمد هاي دولتي تابعه ايدرو به و مديران اسبق و فعلي شركت استادانمصاحبه با  22 ،صورت پذيرفت كه بر مبناي آن برفي هگلول

به ارائه مـدل نوسـازي اسـتراتژيك بـر      ،باز، محوري و انتخابي هاي كدگذاري فرايندها، طي  آمده از مصاحبه دست هاي به يج تحليلنتا :ها يافته
  .منجر شدمفهوم  40مقوله و  6بنياد شامل  پردازي داده همبناي نظري

بـر نوسـازي اسـتراتژيك در     مـؤثر عوامـل علـي    براساس مدل نوسازي استراتژيك، مديران مياني و ارشـد بـا درك و شناسـايي    :گيري نتيجه
، »هـاي ذهنـي مـديران    تغييـر مـدل  «، »هاي سـازمان  تقويت قابليت«توانند راهبردهايي از قبيل  مي ،اي هاي دولتي و بهبود شرايط زمينه شركت

، »ندسـازي منـابع انسـاني   توانم«و » طراحي سـاختارهاي سـازماني منعطـف   «، »هاي كلان راهبردي تدوين سياست«، »سازي راهبردي چابك«
را در جهـت  » توسـعه ارتباطـات اسـتراتژيك   «و » گيري حـاكميتي شـركت   تغيير جهت«، »اي هاي حرفه توسعه صلاحيت«، »تحليل مشتريان«

  .كنندگر اتخاذ  دستيابي به سطح قابل قبولي از نوسازي استراتژيك با درنظر گرفتن شرايط مداخله
  

  .اي مديران اي، نوسازي، نوسازي استراتژيك، هويت حرفه توسعه هاي ايدرو، سازمان :ها كليدواژه
اي در ايـران   هـاي توسـعه   طراحي مدل نوسازي استراتژيك سازمان). 1401( ويشلقي، مهديه؛ مقدم، عليرضا؛ سپهوند، رضا و آذر، عادل: استناد

   .353 -326، )2(14، ديريت بازرگانيم .)هاي دولتي تابعه ايدرو شركت: مطالعهمورد (اي مديران  مبتني بر هويت حرفه
 

  26/08/1400 :افتيدرتاريخ   353-326. صص ،2، شماره 14، دوره 1401مديريت بازرگاني، 
 24/11/1400 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  28/11/1400 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  15/05/1401 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIBM.2022.333800.4243
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  مقدمه
منجـر  هاي بـزرگ   كه به اتخاذ تصميمشوند  رو مي روبههايي  هاي جهان هميشه با چالش ترين شركت ترين و موفق بزرگ
در شـرايط آشـفته و   ). 2018، 1دوتـا (ها در سطح جهان مطرح شـوند   ترين شركت عنوان موفق تا امروزه بتوانند بهشود  مي

د نشـو  مـي منجـر  هـا   نيستند و به كاهش عملكـرد سـازمان   مؤثركه  مواجهندهايي  ها با استراتژي سازمان، پوياي محيطي
ي كـه تنهـا راه   طـور  بـه ، هاي جامع و استراتژيك افزايش يافتـه اسـت   ها به برنامه توجه سازمان). 2019، 2ملگيو و پارك(

بيني  نگري و پيش كه منجر به آينده ريزي استراتژيك بيان شده است گيري از برنامه ر بهرهكارآمدي و اثربخشي مديران د
بـه تحـولات اساسـي در سـازمان      ،هاي استراتژيك سازي برنامه سازي و جاري پياده). 2019، 3تيس(شود  هاي دور مي افق

هـاي   ه بـا ايـن مشـكلات و اتخـاذ روش    تواننـد بـراي مواجه ـ   هـا مـي   سازمان). 2018، 4دوپوت و بارلاتير(شود  ميمنجر 
ترين ابزارها براي تحقق اين  از مهم. هاي سازمان تغييراتي اعمال كنند متناسب با راهبردها و استراتژي، پذير و پويا انعطاف

  ). 2019، 5جاروي و خوروا(نوسازي استراتژيك است ، امر
هـاي درون و بـرون سـازماني در مواجهـه بـا       قابليت بندي مجدد ايجاد و پيكره، كردن توانايي سازمان براي يكپارچه

 يعنوان مهارت نوسازي استراتژيك به). 2009، 6آگاروال و هلفات( شود نوسازي استراتژيك ناميده مي، محيط متغير و آشفته
نوسـازي  ). 2018، 7، رايـش و ولبـردا  اشـميت (هـا نقـش اساسـي برعهـده دارد      اصلي در حفظ بقا و رفاه بلندمدت سازمان

در ايـن  ). 2009، آگاروال و هلفـات (شود  ها و فرهنگ سازماني اعمال مي سيستم، ساختار، استراتژيك معمولاً در استراتژي
، 8، اشميت و فلويد ج دري وول(قرار دهند  تأثيرتوانند روند و نتايج نوسازي استراتژيك را تحت  راستا مديران ارشد و مياني مي

اي  از اين بابت ديدگاه هويت حرفه ،كنند مديران ارشد نقش مهمي ايفا مي، هاي كليدي در رويكرد مبتني بر نقش). 2008
پتيـت و  (سـازد   اي را بـه ذهـن متبـادر مـي     هاي اعضاي حرفـه  فعاليت، برخلاف ديدگاه كاركردي در نوسازي استراتژيك

  ). 2019، 9كراسون
 ،همكـاران  و پـرات ( است مهم بسيار آنها اي فهحر هويت حفظ براي اعضا فعاليت و كار، اي حرفه هاي سازمان براي

تراسي و هاتشـين  (ايشان اشاره دارد  هاي حرفه هاي شخصي افراد با مسئوليت اي به ادغام خصوصيت هويت حرفه). 2006
هاي فردي نقش مهمي دارنـد و   شناختي و رفتاري و فعاليت، اي اجزاي نگرشي گيري هويت حرفه در شكل). 2018، 10سو

مديران ارشد بـا درك محـيط سـازمان و محـيط پيرامـون و      ). 2020، 11بنتلي و كهو(فعاليت مشاركتي است يك عمل و 
اگـرس و  (كننـد   هاي نوسـازي اسـتراتژيك مـي    دهي فعاليت اقدام به شكل، هاي استراتژيك بندي انتخاب تفسير و فرموله

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Dutta  
2. Meglio & Park 
3. Teece 
4. Dupouët & Barlatier 
5. Järvi & Khoreva 
6. Agarwal & Helfat 
7. Schmitt, Raisch & Volberda  
8. Wooldridge, Schmid & Floyd  
9. Pettit & Crossan 
10. Tracey & Hutchinson  
11. Bentley & Kehoe 
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گيرنـدگان   به درك مدل ذهني تصميم، حيطيداشتن درك درست از نحوة واكنش سازمان به تغييرات م). 2009، 1كاپلان

نوسازي استراتژيك مسـتلزم آن اسـت كـه مـديران     ). 1397، پور ندافي و قلي، ابويي اردكان( كليدي سازمان وابسته است
همچنـين بسـياري از   . هاي ذهني خود را با تغييرات محيطي انطبـاق داده و سـازگار نماينـد    ها به موقع مدل ارشد سازمان
، اشميت(هاي ذهني دارد  ي است كه نياز به تغيير در مدلفرايندهار داشتند نوسازي سازمان منوط بر يادگيري محققان اظ

  ). 2019، ؛ پتيت و كراسون2018
اي اهميـت   هـاي توسـعه   خصـوص سـازمان   بـه  ،هـاي كشـور   سازي نوسازي استراتژيك در بسياري از سـازمان  پياده

تكنولوژي و مـالي فاصـله   ، اند و از لحاظ عملكرد فضاي رقابت جهاني دور افتادهاي از  هاي توسعه سازمان. محسوسي دارد
حـذف و   براي مداران نيز ها اعمال شده است و سياست سازي سازمان هايي در زمينه خصوصي سياست. زيادي با رقبا دارند

منجـر  هاي رقابتي با رقباي خارجي ها در برابر فشار كه به حفظ سازمان گيري كردند تصميم هايي ها و تعرفه تعديل حمايت
اي بيش از پيش نياز به نوسازي اسـتراتژيك   هاي توسعه سازمان، الذكر هاي فوق در صورت اجرايي نمودن سياست. شد مي

ها به ورطه نـابودي كشـيده خواهنـد     توجهي شود سازمان خواهند داشت و درصورتي كه نسبت به نوسازي استراتژيك بي
كـه يكـي از    اسـت سـازمان گسـترش و نوسـازي صـنايع ايـران      ، اي كشور هاي توسعه ي از سازماندر اين راستا يك. شد

، هـاي انـرژي   گـذاري و مـديريت بـر حـوزه     معدن و تجارت است كه در زمينـه سـرمايه  ، هاي تابعه وزارت صنعت سازمان
وضعيت موجـود بـه وضـعيت مطلـوب     ايدرو براي گذر از . نمايد آهن فعاليت مي كشاورزي و راه، استخراج معادن، بازرگاني

افـزاري صـنايع    افزاري و نرم مان سختتوسعه توأ، دولتي مشاركت با شركاي استراتژيك غير، دنبال توسعه صنعت محور هب
گـذاري بـر   تأثيرهاي نوين كاربردي و تعامل و  توسعه تقاضامحور در فناوري، مالي تأمينهاي  بخشي به روش تنوع، هدف

اي مطـرح   هـاي توسـعه   هـايي كـه در سـازمان    اسـتراتژي  درصد90بيش از . استكننده  رات تسهيلتصويب قوانين و مقر
ولـي مـديران ارشـد     ،سـازي آن هسـتند   دنبال نوسازي استراتژيك و پيـاده  ها به چون سازمان ؛شوند اجرايي نمي ،شوند مي

نوسـازي اسـتراتژيك در سـازمان     كه مانع دارندهاي فكري قديمي  كنند و لنگرگاه هاي قديمي كار مي همچنان با پارادايم
ها و توانمندسـازي   شوند كه بايد بين هويت مديران و نوسازي استراتژيك هماهنگي ايجاد شود و با تغيير در شايستگي مي

در حـال  . اي جديد در مديران شكل داد كه تسهيلگر نوسازي استراتژيك شوند توان هويت حرفه مي... مديران و آموزش و
از اين رو . و پيشرفتي ندارند  هاي سازمان با مشكل مواجه شده هاي متعددي مواجه است و اكثر طرح درو با چالشحاضر اي

سازي مفاهيم نوسازي استراتژيك  ضروري است اقدام به ارائه مدل و بومي، مالي تأمينهاي سازمان و  جهت پيشبرد طرح
هـاي   مأموريـت م نوسازي استراتژيك با اقتضائات بومي و نيازهـا و  سازي مفاهي هاي دولتي نموده تا با متناسب در سازمان

انداز مديريت افقي بـراي   تواند چشم نتايج حاصل از اين پژوهش مي. انداز جديد سازمان دست يافت سازمان بتوان به چشم
و الگـويي بـومي بـراي     ها فراهم آوردهفرايندروزرساني  ستاي تطبيق با شرايط نوظهور و بهاي را در را هاي توسعه سازمان

هـاي   به بررسي پديده نوسـازي اسـتراتژيك در سـازمان    ،قبل هاي با توجه به اينكه پژوهش. ها ارائه دهد بازسازي ساختار
بـه توسـعه ادبيـات حـوزه پـژوهش      ، تحقيقاتي موجود پژوهش حاضر علاوه بر پوشش خلأاند؛ اي در ايران نپرداخته توسعه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Eggers & Kaplan 
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هش حاضر ارائه مدلي جامع در راستاي نوسازي استراتژيك با مشاركت خبرگان اين حـوزه  نوآوري پژو. كمك خواهد نمود

گيرنـدگان   اين مدل مديران و تصـميم . سازد است كه جوانب گوناگون اين پديده از جمله راهبردها و پيامدها را نمايان مي
هـا و   آگـاه نمـوده و بـا ارائـه اسـتراتژي      هاي دولتي تابع ايدرو را از اهميت بازسازي و نوسازي استراتژيك كليدي شركت

هـا و   هـا را از طريـق تغييـر ذهنيـت مـديران و افـزايش توانمنـدي        هايي اساسي زمينه نوسـازي و تحـول شـركت   كار راه
  . اي اعضاي كليدي فراهم سازد هاي حرفه شايستگي

اي ايـران   هاي توسعه مانطراحي مدل نوسازي استراتژيك در ساز، با توجه به مطالب بيان شده هدف پژوهش حاضر
پرسـش اصـلي ايـن گونـه     ، از ايـن رو . استبنياد  اي مديران با استفاده از رويكرد داده مبتني بر نقش هويت حرفه) ايدرو(

  اي مديران چگونه است؟ مبتني بر هويت حرفه) ايدرو(اي  هاي توسعه مدل نوسازي استراتژيك در سازمان: شود مطرح مي
 :نيز عبارت اند ازهاي فرعي پژوهش  پرسش

  اي مـديران   مبتني بر نقش هويت حرفـه ) ايدرو(اي  هاي توسعه بر نوسازي استراتژيك سازمان مؤثرشرايط علي
  كدامند؟

 اي مـديران   مبتني بـر هويـت حرفـه   ) ايدرو(اي  هاي توسعه بر نوسازي استراتژيك سازمان مؤثراي  شرايط زمينه
  كدامند؟

 اي مـديران   مبتني بر هويـت حرفـه  ) ايدرو(اي  هاي توسعه ي استراتژيك سازمانبر نوساز مؤثرگر  عوامل مداخله
  كدامند؟

  اي مديران كدامند؟ مبتني بر هويت حرفه) ايدرو(اي  هاي توسعه بر نوسازي استراتژيك سازمان مؤثرراهبردهاي  
 ران كدامند؟اي مدي مبتني بر هويت حرفه) ايدرو(اي  هاي توسعه پيامدهاي نوسازي استراتژيك سازمان  

  پيشينة پژوهش
ها به عمـل كـه بـه آن     سيستماتيك تبديل نيات و استراتژي فرايندعلاوه بر ، هاي نوين در سازمان براي تحقق استراتژي

، پـور سـهي و همكـاران    سلمان(زمان نياز است  هاي خاص متوالي يا هم به يك سري اقدام، اند اجراي استراتژي لقب داده
گيـرد و بـه آن    هـاي حيـاتي يـك شـركت را دربرمـي      مفهوم چندوجهي است كه تمـامي فعاليـت  استراتژي يك ). 1400

). 1400، رنجبـر و همكـاران  (كنـد   دهد و به تسهيل تغييرات ناشـي از محـيط كمـك مـي     جهت و وحدت مي، يكپارچگي
بـا  ، بلـه بـا ايـن شـرايط    هاي دقيق بـراي مقا  توجهي به محيط رقابتي و نداشتن استراتژي دليل كم كار به و واحدهاي كسب

ها يكي  هاي دقيق و نوسازي استراتژيك سازمان بنابراين داشتن استراتژي، )1397، حبيبي و ميرا(شوند  ميرو  روبهمشكل 
محتـوا و پيامـدهاي حاصـل از    ، فراينـد «نوسازي استراتژيك در حالـت كلـي بـه    . هاي امروزي است از ضروريات سازمان

اشـاره  » انداز بلندمدت سازمان دارد توجهي بر چشم شايان هايتأثيرهاي سازماني كه  ويژگيتجديد و جايگزيني ، بازسازي
  ). 2009، آگاروال و هلفات(هاي انساني باشند  توانند انتزاعي يا شامل قابليت هايي كه مي جايگزيني منابع و قابليت، كند مي

تغيير  دليل بههايي است كه يك سازمان  رنده فعاليتنوسازي استراتژيك دربرگي، )2017(برطبق ديدگاه ولبردا و فولر 
هـاي   تجديد و جـايگزيني و نقـل و انتقـال ويژگـي    ، )سازي جوان(دهد كه اشاره به احيا  مسير اهداف تعيين شده انجام مي
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خـود را   هاي اصـلي  كارگيري قابليت هاي نوين به ها روش بدين ترتيب سازمان). 2017، 1ولبردا و فولر(فعلي سازماني دارد 

  ). 2013، 2لينفلويد و (گيرند  فراگرفته و رويكردهاي رقابتي جديدي را در پيش مي
كـار   و هـاي كسـب   بيان نموده است برخي از پژوهشگران نوسازي اسـتراتژيك را تغييـر در مـدل   ) 2018( 3ميلكارك

عنوان قابليت سازمان  استراتژيك به نوسازي. اند دانسته و برخي تجديد در بازارها و محصولات و خدمات جديد بيان نموده
در اين راستا اشميت و . شود ها تعريف مي هاي جديد و استفاده بهينه از قابليت هاي خود در خلق نوآوري در حفظ توانمندي

دهد تا در طول زمـان   ها اين امكان را مي اند كه به سازمان ي تعريف نمودهفرايندنوسازي استراتژيك را ) 2018(همكاران 
  ). 2015، 4لنشرو  ، كرويسترآلبرت(هاي راهبردي خود را تغيير دهند  قابليت، طابق با اهداف سازمانيم

هاي كليدي سـازمان بـا    هاي حاصل از احيا و جايگزيني ويژگي ها و خروجيفرايندنوسازي استراتژيك شامل تمامي 
گيـرد كـه نوسـازي     ايشي و راديكال صورت ميافز ـنوسازي استراتژيك به دو صورت تدريجي  . باشد رويكرد بلندمدت مي

تغييـر در روابـط بـا    ، هاي استراتژيك سازمان همچون تعريف مجدد بازار استراتژيك راديكال بر تغييرات اساسي در برنامه
ي تغييراتي كه نسبتاً تـدريج ، افزايشي ـدارد در حالي كه در تغيير تدريجي   تأكيدكار  و هاي كسب مشتريان و تغيير در مدل

... هاي شركت همچون گسترش محصولات و خدمات يا نوآوري در شكل محصولات و  هستند به صورت مداوم در برنامه
هاي پويا و نوآوري منجر به نوسازي استراتژيك  قابليت، دوسوتواني، يادگيري). 2017، 5كلامر و همكاران(شوند  اتخاذ مي

، هاي شركت تواند شامل تجديد مداوم در استراتژي ازي استراتژيك مينوس). 2020، 6ويجاوا كوسوما و سودهارتيو(شود  مي
هـا را مطـرح    سـازي و نوسـازي شـركت    بسياري از پژوهشگران پديـده جـوان  . بازسازي ساختار و تغييرات سيستمي باشد

تراتژي جديـد  تواند زماني اتفاق بيفتد كه شركت يك اس ـ نوسازي استراتژيك مي) 2017(بر طبق ديدگاه كلامر . اند نموده
كلامـر و  (هـاي اثـربخش نمايـد     ايجاد كند و سعي در بهبود يا حفظ رقابت از طريق افزايش كـاربرد برخـي از اسـتراتژي   

  ). 2017، همكاران
جداسـازي موقـت و   (مديريت تغييـر  ، را براي نوسازي استراتژيك مطرح كردند سازوكارچهار ، )1997(فولر و ولبردا 
منجـر بـه   ) هـاي محـوري   سازي مجدد و تجديدحيات شايستگي مرتب(نتيجه متفاوت تغيير  در قبال دو) تفكيك محيطي

  . شده است» وكار تعيين ساختار مجدد و ايجاد كسب، بازسازي، سازي مجدد جوان«هاي  سازوكارايجاد 
، هـا  شركتهاي مربوط به همكاري ميان  نتيجه فعاليت عنوان بهنوسازي استراتژيك را ) 2010( 7، هيت و لينمكري

و ) 2013، 10باسـو و وادوا (گـذاران   سـرمايه ، )1997، 9فلويد و وولدريچ(مديران مياني ، )2013، 8ر و مسكوكُ(مديران عالي 
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1. Volberda & Fuller 
2. Floyd & Lane 
3. Mielcarek 
4. Albert, Kreutzer & Lechner  
5. Klammer et al  
6. Wijaya Kusuma & Sudhartio 
7. Makri, Hitt & Lane 
8. Kor & Mesko 
9. Floyd & Wooldridge 
10. Basu & Wadhwa 
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تحقيقات نوسـازي اسـتراتژيك بخـش    . اند مدنظر قرار داده) 2011، 1ستگيوگوتياوبلا ، كاستانر وكلرك ود(كاركنان شركت 

. هاي اصلي همچون اسـتراتژي رقـابتي و كـارآفريني سـازماني اسـت      ويژه در حوزه به ،كناپذير از مديريت استراتژي جدايي
بر طبق ديدگاه ). 2015، آلبرت و همكاران(محتوا و نتيجه نوسازي نيروي انساني باشد ، تواند روند نوسازي استراتژيك مي

 عنـوان  بـه انـد كـه    ن منـابع سـازماني مطـرح   فردتـري  ترين و منحصربه ارزنده عنوان بهكاركنان ، )2014( 2وركام ونيرز و ام
) 2014، مـايرز و همكـاران  (كنند تا به اهداف از قبل تعيين شده دسـت يابنـد     هاي راهبردي در سازمان تلاش مي سرمايه
هـاي انسـاني خـود را دچـار تحـول نماينـد        هايي كه قصد دارند در نوسازي استراتژيك موفق شوند بايـد سـرمايه   سازمان

ورزي فراتر از وضعيت موجـود نيـاز    همچنين به نوع جديدي از تفكر و توانايي فرصت) 2016، 3ل و بوركمن، اسنموريس(
  ). 2013، باسو و وادوا(دارد 

هاي موجود استفاده كـرده و در   هاي متنوع و دانش تخصصي از فرصت داشتن مهارت دليل بهمنابع انساني راهبردي 
انطباق ، پذيري بالا توانايي و قابليت ريسك) 2008، 4پيرسون و جونز مك( ه هستنددهند يابي به اهداف سازماني ياري دست

تواند ارزش اقتصادي بـالايي   هاي سازماني مي گيري دانش تخصصي در اجراي استراتژيكار به، با تغيير و تحولات موجود
تواننـد نوسـازي    مـديران مـي  ). 2006، پيرسـون  جونز و مك(در سازمان كمك نمايد  ايجاد كرده و به نوسازي استراتژيك

هـا و   هاي جديـد بـراي نوسـازي و اصـلاح ظرفيـت      استراتژيك را با غلبه نمودن بر تعارضات نقش كه در توسعه ظرفيت
هـاي   نتـايج پـژوهش  ). 2009، كاپرون و ميچل(سازي كنند  آيند به صورتي اثربخش پياده هاي موجود به وجود مي توانايي

  . است 1 ي استراتژيك به شرح جدولصورت گرفته در خصوص نوساز

  پيشينه پژوهش. 1جدول
 نتايج عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگران 

 5مورتي و همكاران
)2020(  

نوسازي استراتژيك كارآفرينانه در 
  برزيل

هـاي جديـد بـراي حفـظ رقابـت و       دنبـال راه  ها در سراسر جهان به سازمان
هاي جديـد   اعمال استراتژيها با  سازمان. دستيابي به برتري رقابتي هستند

نوسازي اسـتراتژيك  . يابند و كارآفرينانه به مزيت و برتري رقابتي دست مي
. شـود  مـي منجـر  در فرايندهاي داخلي شركت به افزايش عملكرد سازماني 

نوآوري در ارائه نسـل جديـدي از محصـولات مـدرن     ، نوسازي استراتژيك
  . ابتي استمتناسب با بازار هدف و رويدادهاي خارجي و رق

  )2020(آلويز و همكاران 

مديريت بحران براي مشاغل 
: 19كوچك در بحران كرونا 

پذيري و  انعطاف، هاي بقا استراتژي
هاي  نوسازي استراتژيك شركت

  ماكائو

هـاي كوچـك داشـته و     كاهش ناگهاني تقاضا بيشترين تأثير را بر شـركت 
از ، اي پـيش آمـده  ه ـ در واكنش نسبت به بحران، ها نسبت به ساير شركت

دليل سـطح بوروكراسـي و    حساسيت زيادي برخوردارند كه بخشي از آن به
كننده  هاي شركت همه شركت. هاي اجتماعي است رعايت محدود مسئوليت

پذيري را انتخاب نمودنـد و در كـل پـنج نـوع اسـتراتژي       استراتژي انعطاف
  . ها عنوان شده است براي بقا و نوسازي استراتژيك شركت
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2. Meyers & Van Woerkom 
3. Morris, Snell & Björkman 
4. Macpherson & Jones 
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  332  و همكارانويشلقي.../اي در ايرانهاي توسعهطراحي مدل نوسازي استراتژيك سازمان

 
  1ادامه جدول 

 نتايج عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگران 

  )2020(خان و همكاران 
تأثير سرمايه اجتماعي بر نوسازي 
استراتژيك با ميانجيگري چابكي 

  استراتژيك

هـاي   ها بايد توانايي توليد محصولات و خدمات و تدوين اسـتراتژي  سازمان
كند تـا از   كمك مي ها نوسازي استراتژيك به سازمان. جديد را داشته باشند

. هـاي بلندمـدت دسـت يابنـد     هاي موجود به بقـا و موفقيـت   طريق فرصت
نفـر از مـديران در واحـدهاي     519آوري شـده از   هـاي جمـع   براساس داده

توليدي بيان كردند سرمايه اجتماعي بر نوسازي استراتژيك تـأثير مثبـت و   
. شـوند  يهـا بـه نوسـازي منجـر م ـ     سـازي سـازمان   معناداري دارد و چابك

سازد پايگاه دانش خـود را   ها را قادر مي سازمان، ارتباطات و تبادل اطلاعات
  . هاي تجاري گسترش دهند جهت تحول و نوسازي مدل

محمد و همكاران 
)2020(  

نوسازي استراتژيك در صنعت 
هتلداري در كشورهاي توسعه يافته 
از طريق توسعه سرمايه انساني و 

  ياهاي پو يادگيري و قابليت

هاي اخير بر نوسازي استراتژيك در تحقيقات مـديريتي تأكيـد    در طي سال
دهـد اهـداف    ها اجازه مـي  زيادي شده است و فرايندي است كه به سازمان

هاي پژوهش از  داده. هاي خود را تغيير دهند يادگيري و توانايي، استراتژيك
ــل  416 ــديران هت ــر از م ــع  نف ــا جم ــاس    ه ــه براس ــت ك ــده اس آوري ش
هاي انجام گرفته بيان كردند توسـعه سـرمايه انسـاني تـأثير      تحليل و هتجزي

توانـد ايـن    مثبت و معناداري بر نوسازي استراتژيك دارد و يادگيري نيز مي
نيروي انساني نقـش مهـم و تأثيرگـذاري در نوسـازي     . راه را هموارتر سازد

هـاي   نبـه استراتژيك دارند بنابراين توجه به منابع انسـاني و يـادگيري از ج  
  . باشد مهم تحقق نوسازي استراتژيك مي

هاي  نوسازي استراتژيك و قابليت  )2019(تيس 
  پويا

كتاب نوسازي استراتژيك گلچينـي از تحقيقـاتي اسـت كـه در مـورد ايـن       
باشـد امـا    ها بسيار مهم مي موضوع ارائه شده است و براي موفقيت سازمان

دارد توجه نسبتاً كمي بـه آن شـده   دليل تمايزاتي كه با تغيير استراتژيك  به
نوسازي استراتژيك مقهـومي چندبعـدي و چندسـطحي دارد و درك    . است

توانند با موفقيت بـه نوسـازي راهبـردي دسـت      ها چگونه مي اينكه سازمان
در بخشـي  . يابند نياز به درك چندين مكانيزم متمايز اما مرتبط به هم دارد

دوسوتواني كـه داراي ابعـاد   ، اي پويا ه از اين كتاب اشاره شده است قابليت
تواننـد در نوسـازي اسـتراتژيك     برداري است و نوآوري مـي  اكتشاف و بهره

انـدازهاي   چشـم ، نوسازي استراتژيك فراتر از مرزهاي سازماني. مؤثر باشند
  . هاي آتي است گيري موجود و جهت

جاروي و 
  )2019(همكاران

نقش مديريت استعداد در نوسازي 
  يكاستراتژ

فـرد   هـاي منحصـربه   بيان كردند منابع انساني با داشتن استعدادها و توانايي
برطبق رويكرد كيفـي  . ها دارند  تأثير بسزايي در نوسازي استراتژيك شركت

آوري  و انجام مصاحبه در يك شركت چنـدمليتي سـوئدي اقـدام بـه جمـع     
 ـ  46هاي موردنظر نموده و با  داده ه مصـاحبه  نفر از اعضاي سازمان اقـدام ب
هـا بايسـتي    مديران عـالي سـازمان  ، اند و بيان كردند ساختاريافته نموده نيمه

كارمندان ماهر را شناسايي نموده و با ايجاد فضـاي سـازماني مشـاركتي و    
هـاي جديـد فـراهم نماينـد و بـا طراحـي        نوآورانه زمينه را براي ارائه ايـده 

كـرد كاركنـان در   باعـث افـزايش انگيـزه و عمل   ، هاي جديد تجاري فرصت
جهت اعمال تغييرات و نوسازي استراتژيك متناسب بـا تحـولات محيطـي    

  . شوند
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  1ادامه جدول 

 نتايج عنوان پژوهش  )سال(پژوهشگران 

 1پتيت و همكاران
)2019(  

ها  فراتر از نقش: نوسازي استراتژيك
اي  و عملكردهاي اعضاي حرفه

  سازمان

هبردي در ايجـاد تغييـر و تحـولات    عنوان منابع اصلي را اعضاي سازمان به
هـاي سـازمان    اي موجود امكان تغيير فعاليت هويت حرفه. اند اساسي مطرح

مديران و منابع انساني نقش . كند در هنگام نوسازي استراتژيك را ايجاد مي
هاي سـازماني دارنـد و موجـب تسـهيل فراينـد نوسـازي        اساسي در پويايي
  . شوند استراتژيك مي

  )2019( 2انشو و همكار

گيري  جهت: پشتيباني نهادي دولت
نوسازي استراتژيك و ، كارآفرينانه

عملكرد سازماني در گذر زمان در 
  چين

به بررسـي چگـونگي نوسـازي اسـتراتژيك و ايجـاد تغييـرات كارآفرينانـه        
اند كه دولت از نوسازي استراتژيك حمايت نمـوده و   پرداخته و بررسي كرده

داده هـاي  . يابـد  ها در گذر زمان افـزايش مـي   انبدين طريق عملكرد سازم
آوري شده و روابط فـوق مـورد    شركت مستقر در چين جمع 230تحقيق از 

از طريـق نوسـازي اسـتراتژيك و ايجـاد تغييـرات      . قرارگرفتـه اسـت   تأييد
اثربخشي سازمان افزايش يافته و به شهرت و اعتبـار سـازمان   ، كارآفرينانه
  . شود افزوده مي

و اشميت 
  )2019(همكاران

تحقيقات : نوسازي استراتژيك
  هاي آينده ها و چالش تئوري، گذشته

موضوعي چـالش برانگيـز بـراي انـواع      عنوان بهامروزه نوسازي استراتژيك 
هـا   هاي تحقيقاتي مطرح بوده و اين فراينـد بـه سـازمان    ها و حوزه سازمان

خـود متناسـب بـا    هـاي   كند تا با تغيير اهداف راهبردي و توانايي كمك مي
نوسـازي اسـتراتژيك   . تحولات محيطي بتوانند سبب توسعه و تحول شوند

باشـد كـه    ها ناشي از برهم كنش دو نيروي تنش و سـكون مـي   در سازمان
سـازي اجـرا    بخشي مجـدد و جـوان   جان، توسط فرايندهاي بازسازي مجدد

  . شود مي

 3گليزر و همكاران
)2015(  

: كدستيابي به نوسازي استراتژي
  تأثيرات مديران ارشد و مياني

هاي چنـدمليتي بـه بررسـي ميـزان      برطبق تحقيقات انجام شده در شركت
. اند ها پرداخته نقش مديران ارشد و مياني در نوسازي استراتژيك در سازمان

نفـر از   397نفر از مـديران ارشـد و    72آوري شده از  هاي جمع برطبق داده
انـد   بدين نتيجه رسيده، هاي چندمليتي كتواحد از شر 34مديران مياني در 

ها در فرايند نوسازي اسـتراتژيك نقـش كليـدي و     كه مديران ارشد سازمان
  . مؤثري دارند

  نوسازي استراتژيك و مزيت رقابتي  )2012( 4برگرز همكاران

ها پرداختـه   به بررسي تأثير نوسازي استراتژيك بر مزيت رقابتي در سازمان
ن نوسـازي اسـتراتژيك و فراينـدهاي تغييـر در بـازار و      اند ميا و بيان كرده

هـاي سـازماني    فنـاوري و قابليـت  ، كارايي و اثربخشـي ، توسعه محصولات
معناداري وجود دارد و نوسازي اسـتراتژيك سـبب دسـتيابي بـه      بستگي هم

  . شود ها مي برتري و مزيت رقابتي در سازمان
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يك حكايـت از ضـرورت و اهميـت بررسـي نوسـازي اسـتراتژيك در       مطالعات انجام شده در زمينه نوسازي استراتژ

 ـ  ، هـاي پـيش آمـده    باتوجه به تحـولات اخيـر و بحـران   . ها دارد ها و شركت سازمان كـارگيري   هنوسـازي اسـتراتژيك و ب
اصـر  نوسازي استراتژيك يكي از عن. اي دارد شوند اهميت فزاينده هايي كه منجر به تسهيل در روند بازسازي مي استراتژي

بر طبق مطالعات انجام گرفته نوسازي اسـتراتژيك باعـث   . هاي امروزي است مهم و اساسي در پيشرفت و توسعة سازمان
هاي سازماني فرايندنوسازي در ساختار و ، اننفع ذيافزايش رضايت و اعتماد ، دستيابي به مزيت رقابتي، وري افزايش بهره

توانـد   نوسازي استراتژيك داراي اثرات مثبت زيادي است و مي، اين ترتيب به. شود هاي مطمئن مي و دستيابي به موقعيت
هـاي مـتلاطم امـروزي بهبـود      قدرت رقابتي و مسير حركت سـازمان را در محـيط  ، باعث پيشرفت و توسعه سازمان شود

دولتـي مـورد    هـاي  گيري از پيشينه پژوهش نيز بايد خاطر نشان كرد كه اين رويكرد در سازمان در خصوص نتيجه. بخشد
هاي تابعـه   كند به طراحي مدل نوسازي استراتژيك در شركت پژوهش حاضر تلاش مي، از اين رو. توجه قرار نگرفته است

  . اي مديران بپردازد ايدرو مبتني بر نقش هويت حرفه

  شناسي پژوهش روش
اسـتراتژي   .ژوهش تفسيري اسـت از ديدگاه فلسفه پ ،از نظر روش پژوهش كيفي ،بنيادي  گيري اين پژوهش از نظر جهت

مقطعـي و   تـك  آنافق زمـاني   ،هدف پژوهش اكتشافي .بنياد و از نظر رويكرد پژوهش استقرايي است پژوهش نظريه داده
گـردد   به عوامل مختلفي بر مي، علت استفاده محقق از روش خاص. ساختاريافته است ها مصاحبه نيمه شيوه گردآوري داده

بندي  منظور صورت هاي افراد را به هرگاه محقق در نظر داشته باشد تجارب و ديدگاه. استتحقيق ترين آنها سؤال  كه مهم
كوشد معنا يا ماهيت تجربه افراد درگير با  محققي كه مي. بنياد شيوه مناسبي خواهد بود نظريه داده، كاوش كنديك نظريه 

، از سـويي . شـود  بهتر موفق مـي ، آنچه انجام شده است مل بربا ورود به صحنه زندگي واقعي و تأ، مسائل خاص را دريابد
هدف اصلي . اي از آنها به كار برد دست آوردن فهم تازه هايي از زندگي و به توان براي كشف عرصه هاي كيفي را مي روش

. دسـت يابـد   سـؤال تري به پاسـخ   تواند بر اساس آن به شكل مطلوب كننده نوع روشي است كه محقق مي تعيين، تحقيق
منـد شـود    بنياد بـه خـوبي بهـره    تواند از روش داده مي، محققي كه قصد بررسي تجارب افراد به منظور خلق نظريه را دارد

  ). 2012، 1كرسول(
كـار و مـديران و سرپرسـتان اسـبق و فعلـي در       و جامعه آماري اين تحقيق شامل اسـاتيد حـوزه مـديريت و كسـب    

نمونه بـه شـيوه   ، باشد بنياد مي پردازي داده توجه به استراتژي پژوهش كه نظريهبا . باشد هاي دولتي تابعه ايدرو مي شركت
گيري آن قـدر ادامـه    شود و نمونه در حين كار مشخص مي، حجم نمونه در اين روش. هدفمند و نظري انتخاب شده است

هاي تابعه ايدرو  باتجربه در شركت نفر از اساتيد و مديران 22در اين پژوهش با . ها به سر حد اشباع برسند يابد كه داده مي
همچنـين از رونـد   . هـا اسـتفاده شـده اسـت     براي دسترسي بـه ديگـر نمونـه    گلولة برفياز فن . مصاحبه انجام شده است

شود دلايل و شواهد اعتبار تحقيق روشن شود  محوري و انتخابي استفاده شده است؛ زيرا اين روند سبب مي، كدگذاري باز
  ).2007، 2مك فازدن(
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2. MC Fadzean 
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منـد   بنياد براساس رهيافت نظام هاي حاصل از مصاحبه در اين پژوهش با استفاده از رويكرد داده تجزيه و تحليل داده

، در ايـن رويكـرد  . محـوري و انتخـابي صـورت گرفـت    ، براساس سه مرحلـه كدگـذاري بـاز   ) 1998(كوربين  و  استراوس
اسـتراتژي يـا   ، گـر  عوامـل مداخلـه  ، اي عوامل زمينه، محوري مقوله، هاي اصلي شناسايي شده در قالب شرايط علي مقوله

مفـاهيم شناسـايي شـده و    ، تحليلي اسـت كـه از طريـق آن    فرايندكدگذاري باز يك . شوند بندي مي راهبرد و پيامد طبقه
 فراينـد وري كدگذاري مح ـ. ترين سطح انتزاع قرار دارد اين مرحله در پايين. شوند ها كشف مي ها و ابعاد آن در داده ويژگي
هاي  مقوله، ها ها و ابعاد است همچنان كه اين مقوله ها در سطح ويژگي ها و پيونددادن مقوله ها به زيرمقوله دهي مقوله ربط

هـا صـورت گيـرد كـه بـه آن       سـازي و بهبـود مقولـه    يكپارچـه  فرايندنهايي نيستند چرا كه براي توليد نظريه نياز است تا 
  . نشان داده شده است 1 شكلساخت نظريه در  فرايند). 2008، 1استراوس و كوربين(ود ش كدگذاري انتخابي گفته مي

  

  
  

  بنياد  اجراي روش داده فرايندمدل . 1شكل 

  :ند ازا مربوط به مصاحبه پژوهش عبارت هاي ؤالس
بر نقـش هويـت    تأكيدبا ) ايدرو(اي  عههاي توس بر نوسازي استراتژيك در سازمان مؤثربه نظر شما عوامل علي  .1

 مديران كدامند؟اي  هحرف

 اي هبـر نقـش هويـت حرف ـ    تأكيـد تواند بر نوسازي استراتژيك با  مي) اي زمينه( به نظر شما چه عوامل محيطي .2
 مديران تأثيرگذار باشد؟

 اي همبتني بر هويت حرف در ايجاد نوسازي استراتژيك) برنده بازدارنده يا پيش( گر به نظر شما چه عوامل مداخله .3
 مديران دخالت دارند؟

 اي هبر هويـت حرف ـ  تأكيدبا ) ايدرو( اي ههاي توسع به نظر شما راهبردهاي ايجاد نوسازي استراتژيك در سازمان .4
 مديران كدامند؟

 اي هبر نقـش هويـت حرف ـ   تأكيدبا ) ايدرو( اي ههاي توسع به نظر شما پيامدهاي نوسازي استراتژيك در سازمان .5
 ديران آن كدامند؟م

 به چه مفهومي است؟ ) ايدرو( اي ههاي توسع نوسازي استراتژيك در سازمان .6

  ي پژوهشها يافته
   .است 2شوندگان در اين پژوهش به شرح جدول  شناختي مصاحبه خصوصيات جمعيت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Strauss & Corbin 

 مفاهيم ها مؤلفه نظريه ها داده كد
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  كنندگان در مصاحبه شناختي مشاركت هاي جمعيت ويژگي. 2جدول

  كاري جربهت  شغل ميزان تحصيلات جنسيت  شماره
  15  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  زن  1
  16  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  زن  2
  20  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  مرد  3
  17  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  مرد  4
  14  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  زن  5
  23  عضو هيئت علمي دانشگاه  دكتري  مرد  6
  26  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  7
  12  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  8
  17  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  9
  11  مديران ارشد  كارشناس ارشد  مرد  10
  10  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  11
  21  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  12
  24  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  13
  9  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  14
  12  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  15
  14  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  16
  19  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  17
  11  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  18
  16  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  19
  22  مديران ارشد  كارشناسي ارشد  مرد  20
  30  مديران اسبق  دكارشناسي ارش  مرد  21
  30  مديران اسبق  كارشناسي ارشد  مرد  22

  
هاي تابعه مصاحبه انجام شد كه از مصاحبه  نفر از خبرگان دانشگاهي و مديران ارشد شركت 22در پژوهش حاضر با 

 شـش مصـاحبه  ، با اين وجود براي اطمينان از حصول اشباع نظري در اين مرحله از تحقيـق . اشباع نظري حاصل شد 16
چند  ادامه بهدر  .تحليل شده است كيودا مكس افزار نرم 10نسخة  هاي اين پژوهش از طريق يافته .ديگر نيز به اجرا درآمد

  . شوندگان اشاره شده است هاي مصاحبه نمونه از نقل قول
كون شده و هر گونـه  يي به نيازهاي مشتريان و محيط متغير بيروني خود ناتوان باشد دچار سگو پاسخسازماني كه در برابر «

ها نبايـد تمايـل داشـته باشـند كـه در برابـر        سازمان. تواند سازمان را به ورطه نابودي بكشاند مقاومت در برابر تحولات مي
  )سكون و عدم تحرك سازمان(» .تحولات تحركي نداشته و در همان وضع فعلي باقي بمانند
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سزاوار بودن آمادگي لازم براي وارد شدن در حرفـه خاصـي را ندارنـد    دليل عدم كفايت و  نظرم منابع انساني موجود بهه ب«

دليـل عـدم توانـايي، مهـارت و      هاي موجود اين افراد را در مناصب عالي سازمان گمارده و بـه  گيري دليل برخي سوء ولي به
  )فقدان شايستگي( .»شوند آمادگي كافي منجر به ضعف در عملكرد سازمان مي

برداري كنند، نوآوري و خلاقيـت   هاي موجود بهره توانند از فرصت گيري منابع ميكار بها و نوآوري در ه افراد با خلق ارزش«
فرهنـگ   عنوان بهارزش، باور و اصول و هنجارهاي مشترك در ميان اعضاي سازمان تبديل شود كه  عنوان بهتواند  افراد مي

  )نگ كارآفرينيفره(» .تواند بر فعاليت سازمان تأثيرگذار باشد سازماني مي

هـاي كـاري، ارائـه محصـولات و خـدمات بـا كيفيـت         هاي مختلف پروژه رسد توانايي مديران در ادغام بخش نظر ميه ب«
كننـد در صـحنه رقابـت     هاي قديمي استفاده مـي  هايي كه از روش دهنده ميزان سازگاري آنها با محيط است، سازمان نشان

سازي خود با محيط را ارتقا بخشـند و بـا افـزايش سـازگاري      ايد قدرت همسانشوند براي حل اين مسئله ب دچار مشكل مي
  )سازي با محيط قدرت همسان(» .زمينه ايجاد تحولات اساسي ايجاد خواهد شد

تواننـد در مواجهـه بـا     هاي مبهم را داشـته باشـند مـي    ها و محرك مديراني كه توانايي ادراك اطلاعات مربوط به موقعيت«
اي ناشـناخته و پيچيـده و نامتجـانس اقـدام بـه تغييـر در اوضـاع موجـود نماينـد، قـدرت تحمـل ابهـام و             ه هرگونه نشانه

انـد در رونـد نوسـازي اسـتراتژيك      تو پذيري يكي از خصوصيات مهم شخصيتي مديران خلاق و نوآور است كه مي مخاطره
  )پذيري مديران و تحمل ابهام مخاطره( ».دخيل باشد

  كدگذاري شرايط علي 
هاي صورت گرفته به دنبال يافتن عواملي كه بر پديده مركزي اين پژوهش  با تحليل متون حاصل از مصاحبه اين بخش 

هاي انجام شده در  در اين بخش پس از بررسي و تحليل مصاحبه. گذار هستند مي باشد تأثيركه نوسازي استراتژيك است 
  . است 3 ح جدولاز استخراج شد كه نتايج به شركد ب 86كد محوري از ميان  42كد انتخابي و  12موجود 

  كدگذاري مربوط به شرايط علي. 3جدول
  كد محوري كد انتخابي  نقش كدهاي استخراجي

  شرايط علي

  منابع انساني ناكارآمد

  فقدان شايستگي
  عدم خلق دستاوردهاي نو

  هاي قديمي منابع انساني ادراكات و نگرش
  هاي بكر ضعف در بيان ايده

  عدم آشنايي كاركنان با فنون جديد

  برتري رقبا

  هاي روز پيشي گرفتن رقبا در فناوري
  قابليت انعطاف در توليد محصولات

  حاكميت رقبا بر بازارهاي موجود 
  بندي جديد در ارائه محصولات فرموله

  گيري تكنولوژي نوين توسط رقباكار به
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  3ادامه جدول 

  كد محوري كد انتخابي  اجينقش كدهاي استخر

  شرايط علي

  اينرسي سازماني

  تعهد سازمان به استراتژي فعلي
  تمايل به حفظ وضعيت موجود

  ها عدم خلاقيت در طرح
  مقاومت در برابر تغيير

  سكون و عدم تحرك سازمان

  ضعف اقتصادي

  كمبود مالي و درآمد
  عدم تأمين كارا و اثربخش

  كمبود بودجه
  نوسانات نرخ ارز

  فقدان روابط سياسي قوي

  روابط سياسي ضعيف
  نداشتن مهارت سياسي مديران

  سازي و ائتلاف سياسي عدم شبكه
  گذاري هاي قانون گري و نفوذ در دستگاه عدم توانايي لابي

  فقدان تكنولوژي جديد
  هاي منسوخ فناوري
  آلات قديمي ماشين

  نيكي با بازدهي كمابزارهاي الكترو

  ضعف ساختاري
  هاي سازماني  گيري در تصميم تأخير

  عدم هماهنگي دواير افقي سازمان
  اهداف متعارض و ضدونقيض

  
  آشفتگي در توليد و تنوع محصولات

  تحليل نادرست از نياز مشتري
ايجاد خط توليد بدون درنظرگرفتن سلايق و نيازهاي جديد 

  مشتريان
  ت توليد بر مشتريان اقليتمحوري

  تمركزگرايي
  اهداف رشد غيرراهبردي

  تكليف رشد اجباري

  شكاف بودجه و هزينه
  عددسازي

  هاي مالي تناقض صورت

  محيط رقابتي
  تغييرات مستمر صنعت

  لزوم اتخاذ رويكردهاي سيال
  مستقيم رقبا اتتأثير

  هاي فكري منسوخ مديران لنگرگاه
  هاي ذهني قديمي هپيش زمين

  اي بودن تفكرات كليشه
  عدم خلاقيت و نوآوري ذهني مديران
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  اي كدگذاري شرايط زمينه

هـاي   انجـام تحليـل  . شود شناسايي عواملي كه بر انتخاب استراتژي يا راهبرد در وضعيت موجود اثرگذار است پرداخته مي
كد باز توانسته استخراج كنـد كـه در نتـايج     32كد محوري و  12كد انتخابي را از ميان  3هاي انجام شده  كيفي مصاحبه

. گذارنـد  رونـق و اهميـت پديـده اثـر مـي     ، اي هستند كه بر توسعه شرايط عمومي و گسترده. قابل مشاهده است 4جدول 
  . بيان شده است 4اي در اين تحقيق به همراه مقوله و مفاهيم شامل مواردي است كه در جدول  شرايط زمينه

  

  اي كدگذاري شرايط زمينه .4 ولجد
  كد محوري كد انتخابي نقش كدهاي استخراجي

  اي شرايط زمينه

  نظام اداري حاكم

  قوانين و مقررات منعطف
  هماهنگي در سلسله مراتب سازمان
  اطاعت آگاهانه كاركنان از مديران

  احساس مسئوليت و مشاركت كاركنان

  فرهنگ حاكم

  فرهنگ مشاركتي
  ها كننده از ايده ايتحم

  پذيري فرهنگ انعطاف
  نگري فرهنگ آينده

  فرهنگ كارآفرينانه

  پذيري سازمان قدرت انطباق
  سازي با محيط قدرت همسان

  مهارت سازگاري
  توانايي اعمال تغييرات مثبت

  
  

  گر كدگذاري شرايط مداخله
در پـژوهش حاضـر و براسـاس    . گذارنـد  كنش متقابل اثر مي/گر كلي و وسيع هستند كه بر چگونگي كنش شرايط مداخله 

نشـان داده   5گر به دست آمده است كه كدهاي مرتبط بـه آن در جـدول    ها براي شرايط مداخله تحليل محتواي مصاحبه
كد باز استخراج نمـوده كـه    94حوري و كد م 44كد انتخابي را از ميان  11هاي صورت گرفته  براساس تحليل. شده است

  . بيان شده است 5نتايج آن در جدول 
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  گر مقوله و مفاهيم شناسايي شده مرتبط با شرايط مداخله. 5جدول 

  كدهاي محوري  كد انتخابي  نقش كدهاي استخراجي

  گر شرايط مداخله

  هاي محيطي پويايي

  عدم اطمينان محيطي

  هاي محيطي پيچيدگي

  بات در شرايط موجودفقدان ث

  بيني رقبا رفتار غيرقابل پيش

  تغييرات در شرايط فني

  تغيير در ترجيحات مشتريان

  هاي دولت نوسان در تحقق برنامه

  هاي با ميزان بهره كم ارائه وام

  هاي مالياتي معافيت

  هاي معوقه ارائه مهلت براي بازپرداخت وام

  اندازه سازمان

  ردعملك مقياس

  تعداد نيروي انساني

  به آن سهم بازار و ميزان دسترسي

  ادراك مديران از اندازه سازمان

  نفعان جايگاه ذي

  نفعان گذاري ذي سرمايه

  كنندگان استعانت تأمين

  مساعدت بستانكاران

  پيچيدگي شناختي مديران
  

  هاي بديل از يكديگر توانايي تفكيك ديدگاه

  جانبه ها جهت اتخاذ تصميم همه ودن ديدگاهيكچارجه نم

  پيچيدگي سيستم ادراكي مديران

  توانايي شناختي مديران در شرايط عدم اطمينان

  پذيري مديران و تحمل ابهام مخاطره

  خودباوري و تمايل به شناخت

  مقاومت در برابر تغيير

  گرايش به ثبات

  عدم تمايل به تغيير

  پذيري برابر انطباق ايستادگي در
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  5ادامه جدول 

  كدهاي محوري  كد انتخابي  نقش كدهاي استخراجي

  گر شرايط مداخله

  
  ظرفيت متفاوت جذب دانش

  

  جذب اطلاعات از منابع خارجي

  برداري از دانش جديد  بهره

  توانايي جذب دانش

  جذب و به كاربردن دانش نوين

  
  نظام بوروكراتيك حاكم

  اتب مشخص سازمانيمر سلسله

  تقسيم كار دقيق

  وظايف روشن

  وجود سيستم كنترل

  
  اي مديران هويت حرفه

  ادراك مديران از خود و جايگاه شغلي

  ها و عقايد درك از حرفه مبتني بر نگرش

  اي مديران گيري حرفه جهت

  اي باورها و اعتقادات حرفه

  
  هاي ذهني مديران مدل

  اورهاي مديرانها و ب نگرش

  هاي شناختي مدل

  بازنمايي از واقعيت براي معني بخشدن به علائم اطلاعاتي دريافتي

  
  هاي پويا قابليت

  سازي توانايي سازمان در يكپارچه

  بندي مجدد  قابليت صورت

  گيري رفتاري پايدار سازمان جهت
  

  كدگذاري راهبردها
هاي موجود براي مواجهه با پديده مورد اشاره دارند كـه هـدف آن    حل بنياد به ارائه راه راهبردهاي موردنظر در نظريه داده 

هـاي   هـاي مصـاحبه   تحليل. باشد به انجام رساندن و حساسيت نشان دادن به پديده مورد مطالعه مي، برخورد، اداره كردن
تصور رايجي در اين زمينه وجود . راج نمايدكد باز استخ 104كد محوري و  49راهبرد از ميان  10انجام شده توانسته است 

هاي كاريشان شود اما بايـد بـه ايـن نكتـه      سازي كاركنان در زمينه اي تواند منجر به حرفه دارد كه نوسازي استراتژيك مي
ات زيـادي در نوسـازي اسـتراتژيك صـنايع در     تـأثير توانند  اي هستند مي توجه داشت كه كاركناني كه داراي هويت حرفه

  . نشان داده شده است 6نتايج به دست آمده در جدول . توسعه و تحول داشته باشندجهت 
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  مقوله و مفاهيم شناسايي شده مرتبط با راهبردها. 6جدول

  كدهاي محوري كد انتخابي نقش كدهاي استخراجي

  راهبردها
  

  
  
  هاي سازماني تقويت قابليت

  
  
  

  هاي تكنولوژيكي بهبود قابليت
  تناسب استراتژيك

 هاي تحقيق و توسعه در سازمان بهبود توانايي

 هاي بازاريابي بهبود قابليت
  هاي پويا بهبود قابليت

  ها براي ايجاد تركيبات جديد تنظيم مجدد قابليت
  هاي ثابت بازبيني مكرر در هزينه

  هاي ذهني مديران تغيير مدل

  انتقادپذيربودن مديران و دريافت بازخورد تصميمات
  لزوم تقويت شهود

  رهايي از قواعد و چارچوب ذهني قبلي
  استفاده از تجربيات موفق رقبا
  آموزش مديران در تمام سطوح

  توسعه دانش جديد در راستاي تغيير نگرش

  سازي راهبردي چابك
  

  خلق بازارهاي جديد
  توليد محصولات جديد
  تحقق اهداف راهبردي

  ديحساسيت راهبر

هاي كلان  تدوين سياست
 راهبردي

  توسعه منابع اقتصادي
  هاي بازاريابي توسعه استراتژي

 توسعه روابط سياسي
  گيري نو انداز جديد و جهت توسعه چشم

طراحي ساختارهاي سازماني 
  منعطف

  ساختار سازماني سيستماتيك
  تغيير ساختار سازمان از حالت عمودي به افقي

  سازماني مسطح ساختار
  تمركززدايي
  پذيري افزايش انعطاف

  توانمندسازي منابع انساني

  آموزش منابع انساني
  هاي نو يادگيري و خلق ايده

  افزايش ابتكار عمل در كاركنان
  افزايش آگاهي كاركنان

  هاي لازم براي تغيير نقش كاركنان و مشاركت آنها ايجاد زيرساخت
  حيه كار تيميتقويت رو

  برداري تقويت قدرت اكتشاف و بهره
  تشويق و پشتيباني
  اعطاي آزادي عمل
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  6ادامه جدول 

  كدهاي محوري كد انتخابي نقش كدهاي استخراجي

  راهبردها
  

  تحليل مشتريان

  شناخت مشتريان محصولات استراتژيك
  تحليل تجارب قبلي در بازار
  يانثبت دقيق بازخوردهاي مشتر
  تحليل صحيح از مشتريان

  اي هاي حرفه توسعه صلاحيت
  تقويت دانش تخصصي

  هاي شناختي ارتقا صلاحيت
  هاي مديريتي تقويت شايستگي

گيري حاكميت  تغيير جهت
  شركتي

  بهبود شيوه اداره امور
  نفعان تغيير روابط بين مديران و ذي
  تقويت ضوابط حاكميتي

  ت استراتژيكتوسعه ارتباطا

  هاي سودمند ارتباطي گسترش كانال
  تعاملات هدفمند

  تقويت روابط با افراد با نفوذ
  نفعان جلب نظر ذي

  

  كدگذاري پيامدها
تحليل متون مصـاحبه منجـر   . اند هاي مرتبط به مقوله محوري حاصل شده پيامدها نتايجي هستند كه از راهبردها و كنش

هر كدام از پيامدها به دفعـات در مصـاحبات تكـرار    . كد باز شد 58كد محوري و  29تخابي از ميان پيامد ان 2به شناسايي 
هـاي كـاري متنـوع     شدند و ميزان اهميت اين پيامدها از يكديگر قابل تفكيك نبوده و بسته به وضعيت موجـود و محـيط  

هـاي سـازماني ازجملـه در     سـازي در قابليـت  براي نمونه در كد مزيت رقابتي خبرگان بيان داشـتند نو . مختلف خواهد بود
هـا   سـازمان ، ها نسبت به رقباي ديگـر شـود   تواند منجر به برتري سازمان هاي انساني مي ساختار و فرهنگ و حتي قابليت

يكي ديگر از پيامدهاي بيـان شـده   . هاي سازماني به مزيت و برتري دست يابند ها و قابليت توانند با تغيير در استراتژي مي
هاي سازماني و انساني منجر به آگاهي تجاري و اطـلاع از وضـع    وشمندي رقابتي است كه بيان داشتند تغيير در قابليته

اقتصـادي   ـ  هـاي روز و راهبردهـا و مسـائل اجتمـاعي     تكنيـك ، هـا   شود در اين راستا اطلاعات در زمينه فناوري رقبا مي
توانند وضعيت سازمان را متناسب با آينده شكل داده و  سازي اطلاعات مي آوري و ذخيره ها با جمع سازمان. يابد افزايش مي

  .بيان گرديده است 7مدها در جدول كدهاي مرتبط با پيا. گيرند كار بهكاركنان را در سطوح مناسب سازمان 
  



  
 

  344  و همكارانويشلقي.../اي در ايرانهاي توسعهطراحي مدل نوسازي استراتژيك سازمان

 
  هاي شناسايي شده مرتبط با پيامدها مفاهيم و مقوله. 7 جدول

  يكدهاي محور  انتخابي  نقش كدهاي استخراجي

  پيامدها

  رشد و بالندگي كاركنان

  بهبود تسهيم دانش
  هاي كاركنان توسعه مهارت

  افزايش تعادل كار و زندگي
  دوسوتواني كاركنان

  ارتقا كيفيت زندگي كاري
  ها استقرار شايستگي

  اي جذب و حفظ كاركنان حرفه
  هاي ذهني جديد مدل

  رشد و تعالي سازمان

  رشد سازمان
  وري افزايش بهره

  ها گيري دستيابي به اطمينان در تصميم
  خلق فرهنگ تطبيقي در سازمان

  هاي مخل توسعه شناخت و حذف شاخص
  بازپروري تمركز استراتژيك

  پيدايش سبكي جديد از رهبري سازمان
  وكار سازمان تعديل الگو كسب

  بازسازي عوامل سودمند ناديده گرفته شده
  ها متنوع شدن فعاليت

  ها و ساختارهاي سازمانيفرايندبازسازي 
  انداز بلندمدت سازماندستيابي به چشم

  مزيت رقابتي
 واكنش سريع به تغييرات احتمالي در آينده

  منطبق شدن با تغييرات محيطي
  پويايي در سازمان
  ثبات در ناملايمات
  هوشمندي رقابتي

  ر محيطتفسي
  تسخير بازارهاي جهاني

  اعتبارات و ارزش سازمان يارتقا

  كدگذاري مقوله مركزي 
هاي صورت گرفته در اين زمينه با تحليل  براساس مصاحبه. است» نوسازي استراتژيك«پديده مركزي و محوري پژوهش 

كـد   7ژيك براي نوسازي استراتژيك از ميان هاي اصلي سازمان و تغيير در موقعيت استرات تغيير در شايستگي، ها مصاحبه
هـا از طريـق تغييـر در     دهد كه نوسازي اسـتراتژيك در سـازمان   اين تحليل نشان مي. كد باز شناسايي شد 28محوري و 
بـراي نمونـه خبرگـان در ايـن     . گيرد هاي استراتژيك سازمان صورت مي هاي اصلي سازمان و تغيير در موقعيت شايستگي

عامـل بسـيار   ، شـود  تواند منجر به تغيير فرهنگ سازماني مي ها و باورهاي سازمان مي تغيير در ارزش«: شتندزمينه بيان دا
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ها بگـذارد تغييـر در اصـول و     اي در جهت تغيير استراتژي العاده فوق تأثيرتواند بر مديران و كاركنان سازمان  مهمي كه مي

  . »ها است ازي استراتژيك در سازمانتغيير در فرهنگ زيربناي نوس. هاي فرهنگي است ارزش

  كدگذاري مقوله مركزي. 8جدول 
  كد محوري كد انتخابي نقش كدهاي استخراجي

  مقوله مركزي

  
  هاي اصلي سازمان تغيير در شايستگي

  

  تغيير در ساختار
  فرايندتغيير در 

  تغيير در فرهنگ سازمان

  تغيير در موقعيت استراتژيك

  سازمانگيري  تغيير در جهت
  انداز تغيير در چشم

  تغيير در اهداف
  هاي سازمان تغيير در استراتژي

 
تكيه  بابنياد  هاي صورت گرفته و تحليل انجام شده به روش داده اساس مصاحبه بر ژوهش كهپدر اين بخش الگوي 

   . شود مشاهده مي 2ستخراج شد كه در شكل اكوربين  و  بر رويكرد استراوس

  
  ها مدل پارادايمي تئوري برخاسته از داده. 2شكل 
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  بررسي روايي محتوايي مدل نظري

بـه ايـن منظـور از نظـر     . بهره گرفتـه شـده اسـت    CVI2و  CVR1 به منظور بررسي روايي محتوايي مدل از دو شاخص
ميـزان  ، CVRبـراي سـنجش شـاخص    . اند استفاده شـد  تدوين مدل نيز مشاركت داشته فرايندخبرگان دانشگاهي كه در 

ميزان ارتباط كدهاي نهايي با مفاهيم و مقوله اصـلي   CVIقرار گرفت و براي سنجش  سؤالضروري بودن مفاهيم مورد 
  .قرار گرفت سؤالمورد 

تعداد متخصصاني است كه به گزينه ضروري پاسخ  Neميزان . به صورت ذيل است CVRفرمول محاسبه شاخص 
نيز به صورت تجميعي امتيازات موافق براي هر مورد تقسيم بـر كـل   CVI زانمي. تعداد كل متخصصان است Nاند و  داده

   .تعداد متخصصان است

=  )1رابطه  −	
 

  .بوده كه حكايت از روايي محتوايي مناسب ابعاد دارد 72/0ها بالاتر از  براي همه شاخص CVRنتايج فرمول 
  :حاسبه گرديدنيز بر اساس فرمول ذيل م CVIشاخص 

=  )2رابطه  نمره	3	و4	داده	اند 	كه	به	گويه نيامتخصص تعداد
نامتخصص تعداد	كل	  

باشد آن  79/0اي كمتر از  گويه CVIاست و اگر شاخص  79/0برابر با  CVIحداقل مقدار قابل قبول براي شاخص 
  .درصد كسب كردند 82/0ر از هاي مربوط به ابعاد امتيازي بالات تمامي شاخص. گويه بايستي حذف شود

  بررسي پايايي مدل نظري
در اين پژوهش باتوجه به آنچه در مبـاني نظـري روش تحقيـق    . به منظور بررسي پايايي مدل از شاخص كاپا استفاده شد

كدهاي نهايي ، به اين منظور. اند محقق اصلي و يك محقق ديگر مجدد به كدگذاري انتخابي پرداخته، پيشنهاد شده است
استفاده  آن با تا ايشان نيز كدگذاري مجدد را انجام دهند كه نتايج هاي مربوطه در اختيار محقق ديگري قرار گرفت و داده

  .در زير نتايج بيان شده است  اس پي افزار اس نرم 21نسخة از 

  ن كاپاآزمونتايج . 9جدول 
    ارزش  Approx. T  Asymp Std.Error  داري معني

 توافق مقدار كاپا  0/642  110/0  6/685  000/0

توان ادعا كرد كه مدل از پايايي لازم  درصد است مي 60داري و مقدار آزمون كه بالاتر از  باتوجه به ميزان عدد معني
  .برخوردار است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Content Validity Ratio 
2. Content Validity Index 
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  گيري بحث و نتيجه
هـاي   بنياد در شركت اي مديران با رويكرد داده پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل نوسازي استراتژيك مبتني بر نقش حرفه

كوربين در نظريه برخاسـته از داده سيسـتماتيك اسـتفاده     و براي اين منظور از رويكرد استراوس. تابعه ايدرو انجام پذيرفت
، بعد اصلي 6در نهايت مدل پارادايمي نوسازي استراتژيك در قالب . ه گرديده استشده است و مدل پارادايمي حاصل ارائ

ها بايد ابتدا به عوامل  براساس مدل طراحي شده مديران و رهبران سازمان. بندي شده است كد طبقه 156بعد فرعي و  40
، اينرسي سازماني، برتري رقبا، ناكارآمد هاي دولتي تابعه ايدرو از قبيل منابع انساني بر نوسازي استراتژيك در شركت مؤثر

آشـفتگي در توليـد و تنـوع    ، فقـدان تكنولـوژي جديـد   ، ضـعف سـاختاري  ، فقدان روابـط سياسـي قـوي   ، ضعف اقتصادي
. هـاي فكـري منسـوخ مـديران توجـه نماينـد       محيط رقابتي و لنگرگـاه ، شكاف بودجه و هزينه، تمركزگرايي، محصولات

صلاحيت و شايستگي لازم را ندارند و نوع نگـرش و ادراك آنهـا منسـوخ شـده اسـت      ، مانهنگامي كه منابع انساني ساز
تواند متناسب بـا تغييـر و تحـولات     هاي جديد آشنا نيستند سازمان نمي هاي نو و بديع ارائه دهند و با روش توانند ايده نمي

هـا بـه دنبـال     شود سـازمان  رقابت منجر ميهمچنين برتري رقبا در صحنه . خود را به روز نموده و متحول نمايد، محيطي
انـد از   هاي جديـد توانسـته   گيري تكنولوژيكار بههاي رقيب با  سازمان. هاي قديمي خود باشند تغيير در ساختار و استراتژي

ها به حفظ وضعيت كنـوني و عـدم تمايـل بـه      تمايل سازمان. ها سبقت گرفته و به مزيت رقابتي دست يابند ساير شركت
شـود و بـا نتـايج     هاي فعلي منجر به سكون و اينرسي در سازمان مي عدم تحرك در سازمان و استفاده از استراتژي ،تغيير

كمبـود  ، ضعف اقتصادي و كمبـود منـابع مـالي و درآمـدي    . دارد خواني هممطابقت و ) 2018(مطالعات اشميت و همكاران
ل اثرگذار بر ضـرورت نوسـازي اسـتراتژيك در سـازمان مطـرح      عل عنوان بهتواند  بودجه سازمان و نوسانات در نرخ ارز مي

همچيـنن نداشـتن مهـارت    ، گـذاري   هاي قانون گري و نفوذ در دستگاه ضعف در روابط سياسي و عدم توانايي لابي. شوند
م ضعف در سـاختار سـازماني و عـد   . شود سازمان اقدام به نوسازي و تقويت اين عوامل نمايد سياسي در مديران منجر مي

منسوخ ، آلات قديمي گيري ماشينكار بههمچنين ، هماهنگي در ساختارهاي افقي سازمان و استفاده از ساختارهاي عمودي
بنـابراين اتخـاذ تـدابيري در جهـت نوسـازي اسـتراتژيك       ، شـود  هاي قديمي منجر به عدم پيشرفت سازمان مي و فناوري

هايي كه در حال تجربه اين شرايط  هاي دولتي و سازمان ركتزيرا در صورتي كه شرايط علي در ش. سازمان ضروري است
اي درك نشود خلق نوسازي استراتژيك به صورت جامع و در عين حـال دقيـق    هستند به صورت شايسته و قابل ملاحظه

  .ممكن نخواهد بود و متعاقب آن مديريت كردن اين شرايط نيز دشوارتر خواهد شد
هاي موردنياز براي خلق نوسـازي اسـتراتژيك در    بايستي از بسترها و نيازمندي، همچنين پس از مطالعه شرايط علي

پذيري سازمان اطمينان حاصل نماينـد و اقـدامات    قدرت انطباق، فرهنگ حاكم، نظام اداري حاكم، اي از قبيل قالب زمينه
هـاي خلـق نوسـازي     اسـتراتژي حـين و بعـد از اجـراي    ، اي خود انجام دهند تـا در قبـل   لازم را براي بهبود شرايط زمينه

مراتـب   همـاهنگي در سلسـله  ، قوانين و مقررات منعطف در سازمان. شوند رو روبهاستراتژيك با مشكلات و موانع كمتري 
سازي با محيط  نگري و قدرت همسان فرهنگ آينده، داشتن فرهنگ مشاركتي و كارآفرينانه، سازماني و مشاركت كاركنان

. تواند زمينه اعمال راهبردهايي جهت افزايش نوسازي استراتژيك را ايجاد نمايد ييرات مثبت ميو سازگاري و انطباق با تغ
هـاي   گـر از قبيـل پويـايي    هايي جهت خلق نوسازي استراتژيك بـه شـرايط مداخلـه    همچنين در هنگام انتخاب استراتژي
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مقاومـت در برابـر   ، گي شناختي مـديران ان و پيچيدنفع ذينوسان در حمايت ، هاي دولت نوسان در تحقق برنامه، محيطي

تغيير و ظرفيت متفاوت جذب دانش و نظام بوروكراتيك حاكم توجه نمايند تا در انتخاب راهبردهاي خـود دقـت نمـوده و    
هايي كه در راستاي خلق نوسازي استراتژيك بايـد مـورد توجـه     استراتژي. ها را اتخاذ نمايند ترين استراتژيابهترين و كار

هـاي بازاريـابي و بهبـود     بهبود قابليت، هاي تكنولوژيكي هاي سازماني از جمله قابليت تقويت قابليت: ند عبارتند ازقرار گير
  . تواند مورد توجه قرار گيرد ها براي ايجاد تركيبات نوين مي هايي در زمينه تحقيق و توسعه و تنظيم مجدد قابليت توانايي

از . هاي كلان صورت گيرد گيري كند تحليل دقيقي از روند تصميم اب ميهاي مورد مطالعه ايج ماهيت دولتي شركت
گيرندگان و منابع  اي در راستاي بازسازي اجمالي سازمان نيازمند همراهي تصميم ها و ارائه برنامه سوي ديگر توسعه قابليت

آوري ملزومـات   و فـراهم  تمركز بر مديريت يكپارچه گسترش و نوسازي صنايع هدف از طريق بسيج منـابع . انساني است
نيازمند تطبيق  اي با رويكرد اقتصادي پذير در عرصه جهاني بعنوان سازماني توسعه متوازن و رقابت، توسعه صنعتي پرشتاب

هـا و   هاي ذهني مديران بايد تغيير يابنـد و نگـرش   مدل. باشد كنندگان مي با شرايط روز صنايع در جهان و سلايق مصرف
هـاي جديـد و نـوين     ان منسوخ شود و در راستاي ايجاد چارچوب ذهني جديد اقدام به توسعه دانـش ادراكات قديمي مدير

، )2019(هاي رقيب در اين راستا استفاده كنند كه با تحقيقات پتت و همكاران از تجربيات مديران موفق در سازمان، نمايند
مطابقـت  ) 2006(و جونز و مك فرسون ) 2009(اتو آگاروال و هلف) 2015(گليرز و همكاران ، )2019( جاروي و همكاران

خلق بازارهاي . شود هايي است كه منجر به خلق نوسازي استراتژيك مي استراتژي چابكي راهبردي ازجمله استراتژي. دارد
تواند منجر به خلق نوسـازي   هاي راهبردي در جهت تحقق اهداف راهبردي مي توليد محصولات جديد و حساسيت، جديد

هاي كلان راهبردي از  تدوين سياست. دارد خواني هم) 2020(خان و همكاران  هاي پژوهششود و با نتايج  ك مياستراتژي
همچنـين طراحـي سـاختارهاي منعطـف و     ، هـاي جديـد   گيـري  اندازها و جهـت  توسعه چشم، جمله توسعه منابع اقتصادي

تواننـد منجـر بـه خلـق      دنمودن منابع انساني ميتمركزدايي و توانمن، سيستماتيك و تغيير از حالت عمودي به حالت افقي
خلـق نوسـازي   . مطابقـت دارد ) 2019(و همكـاران  تـيس  هاي شوند و با نتايج پژوهش نوسازي استراتژيك در سازمان مي

وري  كيفيت زندگي كاري و افزايش بهره يارتقا، هاي سازمان توسعه مهارت، استراتژيك منجر به رشد و بالندگي كاركنان
ها و ساختارهاي سازماني و افزايش عملكرد سـازماني  فرايندمزيت رقابتي و پويايي در سازمان و بازسازي ، مانو رشد ساز

) 2019( شـو و همكـاران  ، )2019( جاروي و همكـاران ، )2020( هاي مورتي و همكاران جامع با ديدگاه طور بهشود كه  مي
  . دارد خواني هم

  :شود ير بيان ميز هايهاي پژوهش پيشنهاد بر مبناي يافته
 سازي شود تا علاوه بـر توسـعه    برنامه جامعي در راستاي مديريت استعداد در سازمان پياده كه گردد پيشنهاد مي

 .شايستگي ملاك تخصيص وظايف باشد، اي سازي منابع انساني پروري در راستاي حرفه هاي جانشين برنامه

 از مشتريان خـرد و كـلان طراحـي شـود تـا نيازسـنجي       اي جهت دريافت بازخورد  سامانه كه گردد پيشنهاد مي
 .تري انجام گيرد طور دقيق محصولات و خدمات به

 آوري مجموعـه   گردد ساختار سازماني و مديريت سازمان افقي شده تا روابط تسـهيل گـردد و تـاب    پيشنهاد مي
 .ارتقا يابد
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 همـراه بـا    1اسـيون و اطلاعـات مـديريت   هاي كاربردي مكانيز كارگيري و توسعه سيستم گردد با به پيشنهاد مي

هـاي نـويني بـه لحـاظ      زيرسـاخت ، هاي پيشرفته نوين ريزي و كنترل و مجهز نمودن سازمان به فناوري برنامه
هـاي   تواند بـا همكـاري بـا شـركت     همچنين مي. فناوري ايجاد كند تا منجر به تسهيل توسعه استراتژيك شود

 .ها اتخاذ كند اي راهبردهاي اساسي در شركت مراكز حرفهها و  بنيان و همكاري با دانشگاه دانش

  شناسـايي  ، هـاي تجـاري داخـل كشـور و انتشـار آن در سـطح خـارجي        توانـد بـا شناسـايي فرصـت     ايدرو مـي
ارتباطـات راهبـردي برقـرار نمـوده و سـبب جـذب ايـن        ، منـد و مـذاكره بـا آنهـا     هگذاران خارجي علاق سرمايه
هاي تابعه مي توانـد زمينـه رقابـت     يدرو از طريق دادن استقلال عمل به شركتهمچنين ا. گذاران شود سرمايه

ها در ارائه خدمات بهتر منجـر بـه جـذب     ان سازماننفع ذيها را فراهم نموده و با تغيير رويكرد به  مابين شركت
ط سياسي قوي شود داشتن رواب تأمينتواند از لحاظ مالي و اقتصادي  ان بيشتري شود كه بدين وسيله مينفع ذي

منـابع   تـأمين تواند منجر به توانمندشـدن سـازمان در    هاي مربوطه مي ان و دستگاهنفع ذيزني با  و توانايي چانه
 .رسان باشد اقتصادي و بودجه ياري

 بـا  . نمايـد  تـأمين تواند سازمان را از لحاظ مالي و اقتصادي  ان نيز مينفع ذيگذاري  هاي دولت و سرمايه حمايت
منـابع   تـأمين هاي مناسب اقتصـادي بـراي    هاي دولتي و اعمال سياست بازبيني ساختار مالي شركت استفاده از

 . ها را بهينه ساخت توان منابع مالي سازمان هاي خارجي مي مالي موردنياز و جذب سرمايه

     در  تشكيل اتاق فكر در سازمان و ايجاد فرهنگ مشاركت مي تواند رونـدهاي منسـوخ را اصـلاح و سـازمان را
 .مسير بازسازي مجدد قرار دهد

 هاي دولتي تابع سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران پيشـنهاد   ها به مديران شركت در نهايت بر مبناي يافته
هـاي   بـه اسـتراتژي  ، ها و سـاختارهاي سـازماني  فرايندوري بالا و بازسازي در  شود كه در جهت نيل به بهره مي

توجه لازم را مبذول دارند و به اين ترتيب زمينه دستيابي به مزيـت رقـابتي و    كننده نوسازي استراتژيك تقويت
  .هاي مطمئن را فراهم كنند دستيابي به ثبات و پايداري و موقعيت

هاي دولتي تابعه ايدرو  اي مديران در شركت به لحاظ نظري طراحي الگوي نوسازي استراتژيك مبتني بر نقش حرفه
هــاي پــژوهش قابــل اســتفاده بــراي مــديران و  يافتــه، ازجنبــه كــاربردي. ســازد تمــايز مــيهــا م آن را از ســاير پــژوهش

هايي كـه مبتنـي بـر نظريـه      همانند اغلب پژوهش. هاي دولتي خواهد بود ها و سازمان گيرندگان كليدي در شركت تصميم
 ـ ها و تجربيات خبرگان و بات هاي اين مطالعه با اتكا به ديدگاه بنياد است يافته داده دسـت   هوجه به شرايط متلاطم موجـود ب

هاي اين تحقيـق نبـود    محدوديت. باشد هاي مشابه با احتياط قابل تعميم مي آمده است و نتايج حاصله در شرايط و محيط
پذيري مدل طراحي شده  از سوي ديگر در راستاي تعميم. هاي داخلي مرتبط با موضوع و ادبيات حوزه پژوهش بود پژوهش

. هاي گوناگوني از كسب و كار كشـور را از منظـر نوسـازي اسـتراتژيك بررسـي كـرد       هاي آتي بخش وهشتوان در پژ مي
همچنين در تحقيقات آتي روابط بين متغيرها از طريق معادلات ساختاري مورد بررسـي قـرار گيـرد و از ابزارهـايي ماننـد      

  .توان استفاده نمود وي يكديگر ميگذاري متغيرهاي مدل بر رتأثيرحوه نها نيز براي  شناسي سيستم پويايي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. MIS 



  
 

  350  و همكارانويشلقي.../اي در ايرانهاي توسعهطراحي مدل نوسازي استراتژيك سازمان

 

  منابع
مـديريت   .تفكـر اسـتراتژيك   فراينـد هاي ذهني مديران در  بررسي مدل). 1397(رين آ ،پور قلي ؛طاهره ،ندافي ؛محمد ،ابويي اردكان

  .486-461 ،)2(10 ،بازرگاني

مـديريت  . هـاي دانـش بنيـان ايـران     شـركت گيري استراتژيك در  طراحي و تبيين مدل جهت). 1397(ابوالقاسم  ،ميرا ؛سعيد ،حبيبي
  .622-603 ،)3(10 ،بازرگاني

شناسـايي ابعـاد   ). 1400(حميد رضـا   ،يزداني ؛محمدعلي ،شاه حسيني ؛محمدحسين ،رحمتي ؛بهمن ،حاجي پور ؛محمدهادي ،رنجبر
  .41-21 ،)1(13 ،مديريت بازرگاني .رويكرد فراتركيب: اثرگذاري هويت سازماني بر استراتژي سازمان

پردازي ماهيـت اجـراي اسـتراتژيك     مفهوم ).1400( محمد ،آقايي ؛علي اصغر ،پورعزت ؛سيدمحمد ،اعرابي ؛عباس ،پور سهي سلمان
   . 689 -655، )3(13مديريت بازرگاني، . هاي سازمان براي تحقق استراتژي

  

References 
Agarwal, R., & Helfat, C. E. (2009). Strategic renewal of organizations. Organization Science, 

20(2), 281-293. https://doi.org/10.1287/orsc.1090.0423 

Albert, D., Kreutzer, M., & Lechner, C. (2015). Resolving the paradox of Interdependency and 
strategic renewal in activity systems. Academy of Management Review, 40(2), 210-234. 
https://doi.org/10.5465/amr.2012.0177 

Alves, J. C., Lok, T. C., Luo, Y., & Hao, W. (2020). Crisis management for small business 
during the COVID-19 Outbreak:Survival, resilience and renewal strategies of firms in 
Macau. https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-34541/v1 

Abooyee Ardakan, M., Naddafi, T., Gholipour, A. (2018). Investigation of Managers’ Mental 
Modeling regarding Strategic Thinking. Journal of Business Management, 10(2), 461-
486. doi: 10.22059/jibm.2018.243274.2783 (in Persian) 

Basu, S., & Wadhwa, A. (2013). External venturing and discontinuous strategic renewal: An 
options perspective. Journal of Product Innovation Management, 30(5), 956-975. 
https://doi.org/10.1111/jpim.12039 

Bentley, F. S., & Kehoe, R. R. (2020). Give them some slack—They’re trying to change! The 
benefits of excess cash, excess employees, and increased human capital in the strategic 
change context. Academy of Management Journal, 63(1), 181-204. 
https://doi.org/10.5465/amj.2018.0272 

Burgers, H., & Sawang, S. (2012). Strategic renewal and competitive advantage in opportunity-
driven and conservative new ventures. Academy of Management Proceedings, 2012(1), 
15980. https://doi.org/10.5465/ambpp.2012.15980abstract 

Capron, L., & Mitchell, W. (2009). Selection capability: How capability gaps and internal social 
frictions affect internal and external strategic renewal. Organization Science, 20(2), 294-
312. https://doi.org/10.1287/orsc.1070.0328 



  
 

  2، شماره 14، دوره 1401مديريت بازرگاني،   351

 
Creswell, J. W. (2012). Educational research: Planning, conducting, and evaluating 

quantitative and qualitative research. Pearson College Division. 

De Clercq, D., Castañer, X., & Belausteguigoitia, I. (2011). Entrepreneurial initiative selling 
within organizations: Towards a more comprehensive motivational framework. Journal 
of Management Studies, 48(6), 1269-1290. https://doi.org/10.1111/j.1467-
6486.2010.00999.x 

Dupouët, O., & Barlatier, P. (2018). Environmental shifts and change strategies. Strategic 
Organization, 17(4), 405-424. https://doi.org/10.1177/1476127018772992 

Dutta, S. K. (2018). Strategic renewal in organizations. Strategic Change and Transformation, 
8-18. https://doi.org/10.4324/9781351269247-2 

Eggers, J. P., & Kaplan, S. (2009). Cognition and renewal: Comparing CEO and organizational 
effects on incumbent adaptation to technical change. Organization Science, 20(2), 461-
477. https://doi.org/10.1287/orsc.1080.0401 

Floyd, S. W., & Lane, P. J. (2013). Strategizing throughout the organization: Managing role 
conflict in strategic renewal. Driving Desired Futures. 
https://doi.org/10.1515/9783038212843.296 

Floyd, S. W., & Wooldridge, B. (1997). Middle management’s strategic influence and 
organizational performance. Journal of Management Studies, 34(3), 465-485. 
https://doi.org/10.1111/1467-6486.00059 

Glaser, L., Fourné, S. P., & Elfring, T. (2015). Achieving strategic renewal: The multi-level 
influences of top and middle managers’ boundary-spanning. Small Business Economics, 
45(2), 305-327. https://doi.org/10.1007/s11187-015-9633-5 

Habibi, S., Mira, A. (2018). Designing and Explaining the Strategic Orientation Model in 
Knowledge-Based Companies in Iran. Journal of Business Management, 10(3), 603-622. 
doi: 10.22059/jibm.2017.235555.2642 (in Persian) 

Järvi, K. H., & Khoreva, V. (2019). Can talented employees drive strategic renewal? The role of 
talent management in strategic renewal. Academy of Management Proceedings, 2018(1), 
10174. https://doi.org/10.5465/ambpp.2018.10174abstract 

Jones, O., & Macpherson, A. (2006). Inter-organizational learning and strategic renewal in 
SMEs. Long Range Planning, 39(2), 155-175. https://doi.org/10.1016/j.lrp.2005.02.012 

Khan, S. H., Majid, A., & Yasir, M. (2020). Strategic renewal of SMEs: The impact of social 
capital, strategic agility and absorptive capacity. Management Decision, ahead-of-
print(ahead-of-print). https://doi.org/10.1108/md-12-2019-1722 

Klammer, A., Gueldenberg, S., Kraus, S., & O’Dwyer, M. (2017). To change or not to change–
antecedents and outcomes of strategic renewal in SMEs. International Entrepreneurship 
and Management Journal, 13(3), 739-756. https://doi.org/10.1007/s11365-016-0420-9 

Kor, Y. Y., & Mesko, A. (2013). Dynamic managerial capabilities: Configuration and 
orchestration of top executives' capabilities and the firm's dominant logic. Strategic 
Management Journal, 34(2), 233-244. https://doi.org/10.1002/smj.2000 



  
 

  352  و همكارانويشلقي.../اي در ايرانهاي توسعهطراحي مدل نوسازي استراتژيك سازمان

 
Macpherson, A., & Jones, O. (2008). Object-mediated learning and strategic renewal in a 

mature organization. Management Learning, 39(2), 177-201. 
https://doi.org/10.1177/1350507607087580 

Makri, M., Hitt, M. A., & Lane, P. J. (2010). Complementary technologies, knowledge 
relatedness, and invention outcomes in high technology mergers and acquisitions. 
Strategic Management Journal, n/a-n/a. https://doi.org/10.1002/smj.829 

McFadzean, E. (2007). Developing a Proposal: A Nine Step Process. 

Meglio, O., & Park, K. M. (2019). Strategic renewal through mergers and acquisitions. Strategic 
Renewal, 221-237. https://doi.org/10.4324/9780429057861-11 

Meyers, M. C., & Van Woerkom, M. (2014). The influence of underlying philosophies on talent 
management: Theory, implications for practice, and research agenda. Journal of World 
Business, 49(2), 192-203. https://doi.org/10.1016/j.jwb.2013.11.003 

Mielcarek, P. (2018). The strategic renewal process – the challenge of creatingand capturing 
value. Management Sciences, 23(4), 28-34. https://doi.org/10.15611/ms.2018.4.04 

Moretti, D. M., Alves, F. C., & Bomtempo, J. V. (2020). Entrepreneurial-oriented strategic 
renewal in a Brazilian SME: A case study. Journal of Small Business and Enterprise 
Development, 27(2), 219-236. https://doi.org/10.1108/jsbed-07-2019-0254 

Morris, S., Snell, S., & Björkman, I. (2016). An architectural framework for global talent 
management. Journal of International Business Studies, 47(6), 723-747. 
https://doi.org/10.1057/jibs.2015.25 

Muhammad, A., Muhammad, Y., Abdul, M., (2020). Strategic renewal of hotel industry in 
developing countries through human capital development, ambidextrous learning and 
dynamic capabilities, Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences(PJCSS), ISSN 
2309-8619, Johar Education Society, 14(4), 991-1011. 

Pettit, K. L., & Crossan, M. M. (2019). Strategic renewal: Beyond the functional resource role 
of occupational members. Strategic Management Journal, 41(6), 1112-1138. 
https://doi.org/10.1002/smj.3115 

Pratt, M. G., Rockmann, K. W., & Kaufmann, J. B. (2006). Constructing professional identity: 
The role of work and identity learning cycles in the customization of identity among 
medical residents. The Academy of Management Journal, 49(2), 235-262. 

Ranjbar, M., Hajipour, B., Rahmati, M., Shahhoseini, M., Yazdani, H. (2021). Identifying the 
Dimensions of the Impact of Organizational Identity on Organizational Strategy: a Meta-
Synthesis Approach. Journal of Business Management, 13(1), 21-41. doi: 
10.22059/jibm.2020.310593.3951 (in Persian) 

Salmanpour Sohi, A., Aarabi, S., Pourezzat, A., Aghaei, M. (2021). Conceptualizing the Nature 
of Strategic Execution to Organizational Strategies Implementation. Journal of Business 
Management, 13(3), 655-689. doi: 10.22059/jibm.2021.317487.4037 (in Persian) 

Schmitt, A., Raisch, S., & Volberda, H. W. (2018). Strategic renewal: Past research, theoretical 
tensions and future challenges. International Journal of Management Reviews, 20(1), 81-
98. https://doi.org/10.1111/ijmr.12117 



  
 

  2، شماره 14، دوره 1401مديريت بازرگاني،   353

 
Shu, C., De Clercq, D., Zhou, Y., & Liu, C. (2019). Government institutional support, 

entrepreneurial orientation, strategic renewal, and firm performance in transitional China. 
International Journal of Entrepreneurial Behavior & Research, 25(3), 433-456. 
https://doi.org/10.1108/ijebr-07-2018-0465 

Straus, A. & Corbin, J. (2008). Basics of Qualitative Research: Techniques and Procedures for 
Developing Grounded Theory. Third Edition, LosAngeles: Sage Publications. 

Teece, D. J. (2019). Strategic renewal and dynamic capabilities. Strategic Renewal, 21-51. 
https://doi.org/10.4324/9780429057861-2 

Tracey, M. W., & Hutchinson, A. (2018). Reflection and professional identity development in 
design education. International Journal of Technology and Design Education, 28(1), 263-
285. https://doi.org/10.1007/s10798-016-9380-1 

Volberda, H. W., & Baden-Fuller, C. (2017). Strategic renewal processes in multi-unit firms: 
Generic journeys of change. Strategy Process, 207-231. 
https://doi.org/10.1002/9781405164078.ch10 

Wijaya Kusuma, G., & Sudhartio, L. (2020). The impact of strategic renewal in banking 
industry performance. SSRN Electronic Journal. https://doi.org/10.2139/ssrn.3623905 

Wooldridge, B., Schmid, T., & Floyd, S. W. (2008). The middle management perspective on 
strategy process: Contributions, synthesis, and future research. Journal of Management, 
34(6), 1190-1221. https://doi.org/10.1177/0149206308324326 

 

 
 
 
 
 
 


