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چکیده
یت سازمانی مهـم و اسـتراتژیک و منبعـی بـراي     در عصر کنونی ظرفیت تغییر سازمانی یک قابل

هاي روزانه ها باید از فرآیندها و بحرانمزیت رقابتی شناخته شده است متفکران استراتژیک سازمان
هـاي  فراتر رفته و توجه خود را بر توسعه ظرفیت سازمان بـراي پاسـخگویی مـوثر بـه عـدم اطمینـان      

دولتـی،  سـازمان 29اي از ي اطلاعات پرسشنامهورآجمعدر این پژوهش با . محیطی معطوف دارند
هـا ارزیـابی شـد و رابطـه ایـن دو مفهـوم بـا آزمـون         سطح تفکر استراتژیک و ظرفیت تغییـر در آن 

الگوي مورد استفاده براي ارزیابی تفکر استراتژیک، مدل پنج . همبستگی مورد بررسی قرار گرفت
بی ظرفیـت تغییـر سـازمانی، مـدل هشـت بعـدي       عنصر تفکر استراتژیک جین لیدکا و الگوي ارزیـا 

هایی که سطح تفکـر اسـتراتژیک بـالاتري    هاي آماري نشان داد سازمانتحلیل. باشدویلیام جاج می
همچنین مشخص شـد همبسـتگی مثبـت و    . دارند، از ظرفیت تغییر سازمانی بالاتري نیز برخوردارند

دیـد سیسـتمی، تمرکـز بـر هـدف،      (تژیک داري میان هر یک از عناصر پنجگانـه تفکـر اسـترا   معنی
. و ظرفیـت تغییـر سـازمانی وجـود دارد    ) جویی هوشمندانه، تفکر در زمان و فرضیه محوريفرصت

دار میان تفکر استراتژیک و هر دو بعـد سـرمایه   بعلاوه نتایج پژوهش وجود همبستگی مثبت و معنی
.ید کردهاي اجتماعی ظرفیت تغییر سازمانی را تأیانسانی و زیرساخت

تفکر اسـتراتژیک، مـدیریت تغییـر، تحـول     ظرفیت تغییر سازمانی،:واژگان کلیدي
سازمانی
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مقدمه و بیان مسئله
هاي متعـددي بـا   سازمان. کنیم که به سرعت در حال تغییر استامروزه در دنیایی زندگی می

در . شـده اسـت  و محیطی به شدت ناپایدار براي کسـب و کارهـا ایجـاد   اندمواجهضرورت تغییر 
پـذیر  هـاي همیشـگی امکـان   گیـري در چـارچوب قـوانین و دسـتورالعمل    چنین موقعیتی، تصـمیم 

کند که فرآیند تدوین استراتژي هنگامی موفق است که به جاي تبعیـت  استیسی تأکید می. نیست
باشـد » هـاي جدیـد  طراحـی اقـدامات بـر اسـاس یـادگیري     «بر پایه » قوانین از پیش نوشته شده«از 

(Stacey, 1992) .           تفکـر اسـتراتژیک یـک فرآینـد شـناختی اسـت کـه بـر تصـمیمات و اقـدامات
گیـري از  و بـا بهـره  (Tavakoli & Lawton, Judith, 2005, p. 159)شـود اسـتراتژیک مقـدم مـی   

عـدم وجـود برداشـت    . دهـد هاي خلاقانـه جدیـد را توسـعه مـی    هاي کیفی، ایدهمقایسه و شباهت
شود تا از دسـتیابی بـه دسـتاوردهاي    استراتژیک در میان مدیران باعث میصحیح از ماهیت تفکر

.)12. ص, 1384, استیسی(تفکر استراتژیک بازمانند
گیـري از  براي همراهی با تغییرات پیچیده و متنوع آینده، مدیران سازمانی باید علاوه بر بهـره 

م را نیز در سـازمان خـود ایجـاد    هاي لازم جهت ایجاد تغییرات به هنگاتفکر استراتژیک، ظرفیت
1مفهوم ظرفیت تغییـر سـازمانی  . نمایند تا چابکی خود را در شرایط بحرانی و پیچیده حفظ نماید

در ادبیات مدیریت به عنوان قابلیت کلی یک سازمان براي آمادگی و پاسخ به شرایط محیطی به 
,Judge, 2011)بینی تعریف شـده اسـت  یشپشدت متغیر و غیرقابل  p. 11) .    ایجـاد ظرفیـت تغییـر

و به عنوان بازوي دوم آنان در عصر کنونی قلمـداد شـده    21مدیران در قرن دستور کارسازمانی 
.که مدیران باید به منظور مدیریت موفق سازمان خود به این توانایی مجهز شوند

یـت تغییـر   گیري از تفکر استراتژیک و ضرورت ایجـاد ظرف با اینکه در ادبیات، ضرورت بهره
سازمانی در محیط متغیر کنونی مورد تأکید قرار گرفتـه اسـت، امـا امـروزه رهبـران اسـتراتژیک       

حدي براي دستیابی به نتایج کوتاه مدت مواجهند که بر اثـر آن بسـیاري   ها با فشارهاي بیسازمان
فرامـوش  اند که تنهـا راه، واکـنش سـریع در برابـر مشـکلات و     از ایشان به این جمع بندي رسیده

هاي سـازمانی بـا دسـتیابی    همچنین در ادبیات، تعارض ایجاد قابلیت. کردن تفکر بلند مدت است
ها به عنـوان یـک چـالش جـدي مـورد اشـاره       به نتایج کوتاه مدت و حل مشکلات فعلی سازمان

لـیکن بـا توجـه بـه تمـایز رویکـرد تفکـر اسـتراتژیک بـا          . (Judge, 2011, p. 3)قرار گرفته اسـت  
کردهاي سنتی، ممکن است بتوان با اتخاذ این رویکرد در مواجهه با مسائل سـازمانی، ضـمن   روی

هـاي آینـده را نیـز توسـعه     پاسخگویی به مشکلات روزمره، ظرفیت سازمان براي غلبه بـر چـالش  

1. Organizational Capacity for Change
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به همین جهت بررسی این رابطه بین سطح تفکر استراتژیک و ظرفیت تغییر سازمان اهمیـت  . داد
.ن پژوهش همبستگی میان این دو متغیر مورد بررسی قرار گرفته استدارد و در ای

تفکر استراتژیک
هــاي مـیلادي و در پاسـخ بـه ناکارامـدي دسـتورالعمل     90رویکـرد تفکـر اسـتراتژیک در دهـه     

قدیمی مدیریت استراتژیک در فضاي رقابتی فشرده آن دوران ایجاد شد اما در ابتـدا تعریـف دقیـق    
تصـریح کـرده   1990لیـدکا در اواخـر دهـه    . لی تفکر استراتژیک شـفاف نبـود  و نحوه کارکرد عم

گسترده و عمـومی شـده اسـت کـه تهدیـدي      چنانآناست که استفاده از عبارت تفکر استراتژیک 
برند کمتر به تعریـف آن  آید و افرادي که آن را به کار میبراي از دست رفتن معنی آن به شمار می

,Liedtka)اندپرداخته 1998, p. 121) .    بیشتر استفاده از عبارت تفکر استراتژیک براي اشـاره بـه کلیـه
تفکرات در خصوص استراتژي بوده است تا منظور خاص آن، به معناي نـوع خاصـی از تفکـر کـه     

معتقد است در ادبیات توافقی بـر اینکـه تفکـر    (Bonn, 2001, p. 63)بن . هاي مشخصی داردویژگی
تعدادي از نویسندگان این عبارت را به جاي مفاهیم مشابهی ماننـد  . ندارداستراتژیک چیست وجود

امـا بایـد توجـه داشـت کـه منظـور       . انـد ریزي استراتژیک یا مدیریت استراتژیک به کار بـرده برنامه
منظور هنـري مینتزبـرگ از عبـارت    . اند چنین نبوده استاولین کسانی که این عبارت را به کار برده

وي معتقـد اسـت در   . اي داردیک روشی خـاص از تفکـر بـوده کـه مشخصـات ویـژه      تفکر استراتژ
شـده اسـتفاده   یـین تعهـا و الگوهـاي از پـیش    یافتـه از اسـتراتژي  نظـام ریزي استراتژیک به طور برنامه

ــ ــا و       یم ــب الگوه ــا را در ترکی ــت، م ــهود و خلاقی ــتراتژیک ش ــر اس ــه در تفک ــالی ک ــود در ح ش
ریزي استراتژیک نه تنهـا از  همچنین او بیان میکند که برنامه. دهندمیهاي گوناگون یاري استراتژي

.(Mintzberg, 1994)کند بلکه سعی در کنار زدن آن داردتفکر استراتژیک حمایت نمی
بایست ابتدا عناصر تفکـر اسـتراتژیک را   براي ارزیابی سطح تفکر استراتژیک در سازمان می

در بـین الگوهـاي   . گیـري نمـاییم  سازمان مورد مطالعه انـدازه ها را در شناسایی نموده و سپس آن
اي مـورد  تفکر استراتژیک، مدل پنج عنصر تفکر اسـتراتژیک جـین لیـدکا بـه صـورت گسـترده      

مـدل لیـدکا در   . )6. ص, 1381, علـی احمـدي  &غفاریـان  (پذیرش و استفاده قرار گرفته اسـت 
ه قرار گرفتـه اسـت و تعـدد ارجاعـات بـه      در حوزه تفکر استراتژیک مورد اشارهاپژوهشاغلب 

، حاکی از اسـتفاده گسـترده از ایـن مـدل     1ی اسکوپوسشناختکتابهاي مقاله وي در پایگاه داده
هـاي تفکـر   همچنـین قربـانی و کیـانی در مقالـه خـود ضـمن بررسـی تعـاریف و مـدل         . باشـد مـی 

1. http://www.scopus.com/
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لیـدکا بـیش از سـایر    کنند سنجش تفکر استراتژیک بـر اسـاس مـدل    استراتژیک نتیجه گیري می
به همین جهـت  . (Ghorbani & Kiani, 2012, p. 994)ها با وضعیت فعلی ایران سازگار استمدل

مدل برگزیده سنجش تفکر استراتژیک در این پژوهش، مدل پنج عنصر تفکر استراتژیک جـین  
.باشدلیدکا می

معتقـد اسـت تفکـر    کنـد و  لیدکا اولین عنصر تفکر استراتژیک را دیـد سیسـتمی معرفـی مـی    
بر اسـاس نظـر وي یـک متفکـر اسـتراتژیک مـدلی       . استراتژیک بر دیدي سیستمی بنا شده است

. کنـد هـاي متقابـل درون آن را درك مـی   ذهنی از سرتاسر سیسـتم خلـق ارزش دارد و وابسـتگی   
داننـد کـه شـامل صـنایع     متفکران استراتژیک شرکت را بخشی از اکوسیسـتم کسـب و کـار مـی    

دهنـد را نیـز درك   ت و ارزش روابط داخلی اجزاي درونی که باهم تشکیل کـل مـی  مختلفی اس
دانـد و  لیـدکا همچنـین تفکـر اسـتراتژیک را عـزم محـور مـی       . (Liedtka, 1998, p. 122)کنند می

سازد تـا اعضـاي سـازمان بتواننـد کـه حـواس       معتقد است عزم استراتژیک تمرکزي را فراهم می
ود را ساماندهی کنند و تـا زمـان رسـیدن بـه هـدف بـر آن متمرکـز        خود را جمع کنند، انرژي خ

وي این تمرکز را به عنوان دومین عنصر تفکر استراتژیک نام بـرده و بعـلاوه معتقـد اسـت     . شوند
جویی هوشمندانه باشد که نه تنهـا اسـتراتژي   در این تمرکز مبتنی بر عزم، باید جایی براي فرصت

او فرصت جویی . هاي جدید را نیز فراهم سازدان ظهور استراتژيمورد نظر را پیش برد بلکه امک
کنـد کـه مـدیران بایـد بـا      هوشمندانه را سومین عنصر تفکر استراتژیک ذکر کـرده و تأکیـد مـی   

هـاي فـردي   هـا و نیـت  ها، چـالش فرصت جویی، رویکردهاي خود را متناسب با مشکلات، شوق
,Liedtka)انـدازها چشـم ی بیـان شـده در اهـداف و    هاي قدیماتخاذ کنند، نه صرفا بر اساس نیت

1998, p. 123) .   لیدکا چهارمین عنصر تفکر استراتژیک را تفکر در زمان نامیده و تصـریح نمـوده
کنـد کـه   وي اسـتدلال مـی  . که تفکر استراتژیک باید گذشته حال و آینده را به هـم پیونـد دهـد   

دهـد  هـا را نشـان مـی   غییـرات و دگرگـونی  هـا، ت گویانـه دارد، حـال انحـراف   یشپگذشته ارزش 
بنابراین مقایسه گذشته، حال و اهـداف و اقتضـائات آینـده، موجـب توجـه بـه تغییـرات آینـده و         

لیـدکا فرضـیه محـوري را پنجمـین عنصـر تفکـر اسـتراتژیک        . شـود اتخاذ تصمیمات مناسب می
شـود و زمـان   شـتر مـی  برشمرده و معتقد است در محیطی که دسترسی به اطلاعات روز بـه روز بی 

ها حیـاتی اسـت امـا    یابد، توانایی تولید فرضیات خوب و آزمودن موثر آنفکر کردن کاهش می
مشاهدات حاکی از آن است که فرضیه محوري بیشتر از دیگـر عناصـر تفکـر اسـتراتژیک بـراي      

ن کنـد کـه فعالیـت اصـلی تفکـر اسـتراتژیک تولیـد و آزمـود        او تأکیـد مـی  . مدیران بیگانه است
.(Liedtka, 1998, p. 123)فرضیات است و این انعکاسی از یک روش علمی است 
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ظرفیت تغییر سازمانی
برخی پژوهشگران حوزه تغییر سازمانی لزوم ایجاد و پرورش ظرفیت تغییـر در  1990در دهه 

یـر مـی . سازمان را مطرح نمودند اما در آن زمان مفهوم واضحی از ظرفیت تغییر مورد توجه نبود
کنند که با وجود توجه فزاینده و توافق گسـترده  بیان می2006و استنساکر در مقاله خود در سال 

ها به توسعه ظرفیـت خـود بـراي سـازگاري سـریع،      پژوهشگران و متخصصان مبنی بر نیاز سازمان
انعطاف پذیري و نوآوري لیکن هیچ تعریف واحـد یـا مشـهوري از ظرفیـت تغییـر وجـود نـدارد        

(Meyer & Stensaker, 2006, p. 219) .        از 2005در ایـن میـان تعریفـی کـه ویلیـام جـاج در سـال
او . توان اولین تعریف دقیق و معتبر بـراي ایـن مفهـوم دانسـت    ظرفیت تغییر ارائه داده است را می

دهـد  دانـد کـه بـه سـازمان اجـازه مـی      ظرفیت تغییر را یک قابلیـت وسـیع و پویـاي سـازمانی مـی     
هـاي  ي جدید وفق دهد و علاوه بـر آن قابلیـت  هافرصتیمی خود را با تهدیدها و هاي قدقابلیت

کنـد کـه ظرفیـت    وي همچنـین بیـان مـی   .(Judge & Elenkov, 2005, p. 894)جدیدي خلق کند
تغییر سازمانی یعنی توانایی کلی یک سازمان براي آمـادگی مـوثر یـا پاسـخگویی بـه محـیط بـه        

کند در نهایـت  جاج ادعا می. (Judge, 2011, p. 14)نی پیرامون خود بیشدت متغیر و غیرقابل پیش
ها کتـاب در مـورد تغییـر سـازمانی، مفهـوم ظرفیـت تغییـر        پس از مطالعه ادبیات صدها مقاله و ده

سازمانی را در هشت بعد مجزا و متمایز خلاصه کرده که چهار بعـد بـر سـرمایه انسـانی حیـاتی و      
.جتماعی متمرکز شده استهاي اچهار بعد بر زیرساخت

کند که بدون وجود اعتماد بین اعضاي سازمان، هـیچ تغییـر پایـدار و پربـاري     جاج تأکید می
در نتیجه اولین بعد اساسی ظرفیت تغییر سارمانی، میزان درك افـراد از  . آیددر سازمان پدید نمی

کسـی اسـت کـه نـه تنهـا      رهبـر قابـل اعتمـاد   . وسیله رهبرانی قابل اعتماد استهدایت سازمان به
هـاي او  رسد، بلکه به عنوان فردي که بالاترین علایق و اولویـت شایسته رهبري سازمان به نظر می

کنـد کـه بـراي تغییـر     جـاج اضـافه مـی   . (Judge, 2011, p. 15)شـود سازمان است نیز شـناخته مـی  
د و بعـد کلیـدي دوم   سازمانی، رهبران تنهـا نیمـی از معادلـه هسـتند و نیمـه دیگـر، پیـروان هسـتن        

وي قهرمانـان  . دانـد ظرفیت تغییر سازمانی را سطح عمومی اعتماد در میان کارکنـان سـازمان مـی   
ها بایـد بـه منظـور    کند که سازمانتوانمند را سومین بعد ظرفیت تغییر معرفی کرده و استدلال می

نـد بـراي تغییـر اهتمـام     راهبري ابتکارات تغییر به شناسایی، توسـعه و حفاظـت از قهرمانـانی توانم   
وي . هایی که قهرمانان توانمند ندارنـد، ابتکـارات تغییـر سـرگردانند    ورزند زیرا در اغلب سازمان

این افراد در برپایی ائتلاف رسمی و غیـر رسـمی بـراي ایجـاد تغییـر      : گویدها میدر توصیف آن
خالفتهاي سیاسی داشـته باشـند،   دانند که چه رفتاري به طور مستقیم یا غیرمستقیم با ماند، میخبره
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جـاج همچنـین   » دانند که چطـور بـه تعهـدات خـود دسـت یابنـد      به شدت هدف جو هستند و می
هاي امـروزه انکـار ناپـذیر اسـت     معتقد است با اینکه کوتاه شدن ارتفاع سلسله مراتب در سازمان

شـی محـوري دارنـد و    دهی پاسخ سازمان به ابتکارات تغییر پـیش رو نق اما مدیران میانی در شکل
به همـین جهـت او   . (Judge, 2011, p. 18)مشارکت آنان براي ظرفیت تغییر سازمانی حیاتی است 

نگـري را در مطالعـه   از سوي دیگر او جزئـی . داندمدیران میانی را چهارمین بعد ظرفیت تغییر می
نسـته و معتقـد اسـت    گیري استراتژیک و یا تغییر سازمانی مطـرود دا وقایع غیرعادي مانند تصمیم

دهد، بعد کلیدي دیگري از ظرفیت تغییـر  هاي سازمانی که تفکر سیستمی را ارتقاء میزیرساخت
جـاج بعـد زیرسـاختی دومـی کـه تکمیـل کننـده تفکـر         . (Judge, 2011, p. 18)سـازمانی اسـت   

ل، هـاي ایمی ـ شـبکه : نامیـده و آن را شـامل مـواردي از قبیـل    » سیسـتم ارتبـاطی  «سیستمی است را 
دانـد کـه همگـی ابـزاري     هاي سازمانی مـی هاي تلفنی و اطلاعیهدیدارهاي چهره به چهره، تماس

هـاي  کنـد کـه بعضـی فرهنـگ    او همچنین اشاره می. هاي تغییر سازمانی هستندبراي انتقال ارزش
کنند در حالی که برخی دیگر براي ثبات و تعـادل ارزش  سازمانی از نوآوري و تغییر استقبال می

به همین جهت به اعتقاد جاج یک فرهنگ سازمانی که بر اهمیـت  . (Judge, 2011, p. 20)اند ائلق
تغییر سازمانی و نوآوري تأکید دارد، سومین بعد زیرساختی حیاتی براي ظرفیـت تغییـر سـازمانی    

کند که چهارمین و آخرین بعد زیرساختی، میزانی است که سازمان، اعضـاي  جاج بیان می. است
هـاي  از این رو ظرفیت تغییر سازمانی بر سیسـتم . را نسبت به نتایج، پاسخگو نگه داشته استخود 

هـا  هـا یـا انجـام فعالیـت    فرهنگ پاسخگو دستیابی به مهلـت . پاداش و کنترل موثر نیز وابسته است
ها و افـراد،  کند و در پی آن است که تشخیص دهد کدام تیمها را پیگیري میمطابق با بودجه آن

.(Judge, 2011, p. 19)اند تغییر موفق را تسهیل کرده یا به تأخیر انداخته

هاي پژوهشفرضیه
ها براي تقویت ظرفیـت تغییـر، بـا    ادبیات تغییر سازمانی حاکی از آن است که رهبران سازمان

فشار براي دستیابی به نتایج کوتاه مدت کـه منجـر بـه کنـار     : نداهمواجیک چالش اجرایی جدي 
ویلیام جـاج در کتـاب خـود بـا اشـاره بـه ایـن چـالش تأکیـد          . شودمیبلندمدتاشتن اهداف گذ
ها باید در رویکردشان به رهبـري دو بـازو داشـته باشـند و     کند که رهبران استراتژیک سازمانمی

هـاي جـاري و توجـه و آمـادگی     معتقد است تعادل میان پاسخگویی سریع به مشکلات و فرصت
ها، اهـداف بلندمـدت را   چالشی است چرا که اغلب، فشارهاي فعلی در سازمانبراي آینده بسیار

.(Judge, 2011)زندکنار می
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گرچه در ادبیات تغییر تنها به دلایـل ایجـاد و تشـدید چـالش مـذکور اشـاره اسـت لـیکن در         
ادبیات مدیریت استراتژیک، مفهوم تفکر استراتژیک بـه منظـور پاسـخگویی بـه جهـان پرشـتاب       

دقیـر و الزیـدي در   . ریزي استراتژیک توسـعه یافتـه اسـت   زي و در مقابل مفهوم سنتی برنامهامرو
» .متفکران استراتژیک، عاملان اصـلی تغییـر در هـر سـازمان هسـتند     «: اند کهمقاله خود بیان کرده

(Daghir & Al Zaydi, 2005, p. 34)کند کـه شـتاب تغییـرات    و استیسی در کتاب خود تأکید می
ریـزي  بـدون تجهیـز برنامـه   عمـلاً زیـاد اسـت کـه    چنـان آنهاي کسب و کـار  خی از حوزهدر بر

.)12. ص, 1384, استیسی(توان دوام آورد سازمانی به سلاح تفکر استراتژیک نمی
:با توجه به این مقدمات فرضیه زیر مطرح شد

.اردرابطه وجود د»یسازمانییرتغیتظرف«و »یرانمدیکتفکر استراتژ«سطح ینب
همچنین جهت بررسی رابطه هر یک از اجزاي تفکر اسـتراتژیک و ظرفیـت تغییـر سـازمانی،     
پنج فرضیه فرعی مبنی بر وجود رابطه میان هر یک از عناصـر دیـد سیسـتمی، تمرکـز بـر هـدف،       

محوري با ظرفیت تغییـر سـازمانی و دو فرضـیه    جویی هوشمندانه، تفکر در زمان و فرضیهفرصت
ی بر وجود رابطه میان تفکر استراتژیک بـا هـر یـک از دو محـور اصـلی ظرفیـت       فرعی دیگر مبن
در ایـن  ) هـاي اجتمـاعی  مجموعه ابعاد سرمایه انسانی و مجموعه ابعاد زیرسـاخت (تغییر سازمانی 

.اندپژوهش مورد آزمون قرار گرفته
مدل مفهومی پژوهش در 

:یش داده شده استنما1شکل

تفکر 
استراتژیک

ظرفیت تغییر 
سازمانی
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)محقق ساخته(مدل مفهومی پژوهش - 1شکل 
روش تحقیق

ــوم اجتمــاعی اســت کــه طــی مراحلــی مــنظم و   پیمــایش یکــی از روش هــاي تحقیــق در عل
آیـد دسـت مـی  ساختارمند، اطلاعات لازم از دل جامعه آماري و یا نمونه آماري مورد بررسی به

بـه  مختلـف  هـاي سـازمان ي اطلاعـات مـورد نیـاز از    آورجمعدر این پژوهش با ).1392, دواس(
هـا ارزیـابی شـده و بـا اسـتفاده از      یله پرسشنامه، سطح تفکر استراتژیک و ظرفیت تغییر در آنوس

ورد یري از فنـون آمـاري رابطـه ایـن دو مفهـوم بـا یکـدیگر م ـ       گبهرهي شده و آورجمعهاي داده
.بررسی قرار گرفته است

اي از افراد یا واحدها کـه داراي حـداقل یـک صـفت     از مجموعهعبارت استجامعه آماري 
مشترك باشند و پژوهشگر مایل است دربـاره صـفت یـا صـفات متغیـر واحـدهاي آن را مطالعـه        

در این پژوهش با توجـه بـه محـدودیت دسترسـی پژوهشـگر بـه      . )36. ص, 1386, مقیمی(نماید
هـا مـورد   هاي مشترك میان سـازمان ا با حوزه فعالیت یکسان، حداقل ویژگیهسازمانتعدادي از 

توجه قرار گرفته و به این جهت جامعه آماري پژوهش حاضر، سـازمانها و شـرکتهاي مربـوط بـه     
.بدنه حاکمیتی کشور تعیین شد

در آن پـس از  باشـد کـه   اي مـی اي تـک مرحلـه  نمونه گیري در این پژوهش به روش خوشـه 
هاي اصلی به دلایلی که توضیح داده خواهد شـد، وارد هـر خوشـه شـده و در آن     انتخاب خوشه

افراد مطلع و صاحب نظر در موضوع تحقیق که حاضر به همکاري در این زمینه بودند بـه عنـوان   
ورت توان گفت انتخاب نمونه در هر خوشه به صبنابر این می. نمونه آماري تحقیق انتخاب شدند

به طور کلی نمونـه  . غیر احتمالی بوده و از سازمانها و افراد در دسترس و آگاه استفاده شده است
وزارت نیرو، وزارت نفـت،  (هاي مختلف سازمان از صنایع و حوزه37آماري این پژوهش شامل 

هـا بـا مشـورت    انتخـاب خوشـه  . باشـد یم ـ...) وزارت راه، وزارت دفاع، بانکها، دولت، مجلس و 
. ی دولت و بر اساس اهمیت و نقش آنها در بدنـه حـاکمیتی صـورت پـذیرفت    رساناطلاعشوراي 

وزارت نفت با توجه به نقش موتور محرکه اقتصاد ملـی و منبـع اصـلی تـأمین انـرژي در کشـور،       
وزارت نیرو با توجه به برخورداري از بـالاترین سـهم در بودجـه عمـومی کشـور، وزارت راه بـه       

هاي حمل و نقل و توسعه عمرانی کشـور، وزارت دفـاع بـه عنـوان     مین زیرساختعنوان متولی تأ
نقش راهبردي آن در تأمین امنیت ملی، بانکها به عنوان ارکان جریان اقتصادي کشور و بـه دلیـل   
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نقش شبکه بانکی در توسـعه اقتصـادي کشـور و نیـز نهـاد دولـت و مجلـس بـه عنـوان دو مرکـز           
همچنـین دسترسـی بـه سـازمانهاي مربوطـه بـا معرفـی        . ب شـدند حاکمیتی اصلی در کشور انتخـا 

شوراي اطلاع رسانی دولت فراهم شد که پس از برقراري ارتباط با واحد روابط عمومی سـازمان  
.ي گشتآورجمعتوزیع و هاسازمانها از طریق این واحد در میان مدیران و کارکنان پرسشنامه

ها، عضـویت در سـازمان   با توجه به اینکه تنها ویژگی مشترك افراد پاسخ دهنده به پرسشنامه
پاســخ . هــاي جمعیــت شــناختی متنــوعی برخوردارنــد تعیــین شــده، پاســخ دهنــدگان از ویژگــی 

درصـد و  22,2درصد، مـدیران میـانی بـا سـهم     74,8دهندگان شامل کارکنان خط مقدم با سهم 
20,2سـال  5از نظر سابقه کاري، افراد با سابقه کمتـر از  . باشنددرصد می3مدیران ارشد با سهم 

درصـد و  15,2سـال  20تـا  16درصـد،  23,5سـال  15تـا  11درصد، 22,6سال 10تا 5درصد، 
درصـد از پاسـخ   3تحصـیلات  . دهنددرصد از پاسخ دهندگان را تشکیل می18,5سال 20بالاي 

درصـد کمتـر از   17,8درصـد لیسـانس و   44,4لیسـانس،  درصـد فـوق   34,9دهندگان دکتـري،  
درصـد آنهـا را   25,7درصـد از پاسـخ دهنـدگان را آقایـان و     74,3همچنـین  . لیسانس بوده است

سـازمان اداري،  14هاي مورد مطالعه از نظر نـوع فعالیـت شـامل    سازمان. دهندها تشکیل میخانم
.باشندبانک می1سازمان تحقیقاتی و 3شرکت صنعتی، 11

ها از هـر سـازمان متفـاوت اسـت امـا بـه طـور کلـی بـا توجـه بـه            در این پژوهش تعداد نمونه
نفـر  8/11دهندگان از هـر سـازمان   سازمان، متوسط تعداد پاسخ29پرسشنامه از 343ي آورجمع

نفـر  6/9سـازمان بـا متوسـط    13هاي مشـابه بـه صـورت    این مقدار در بعضی پژوهش. بوده است
نفـر  2/3سـازمان بـا متوسـط    86، (Judge & Douglas, 2009, p. 639)ه از هر سـازمان  پاسخ دهند

3سـازمان بـا   31و (Judge, Naoumova, & Douglas, 2009, p. 1743)پاسخ دهنده از هر سازمان 
.گزارش شده است(Judge & Elenkov, 2005, p. 897)نفر پاسخ دهنده از هر سازمان 

یري مفهوم ظرفیت تغییر سـازمانی برگرفتـه از مطالعـات    گاندازهبراي پرسشنامه مورد استفاده
ي هـا پـژوهش اسـت کـه روایـی و پایـایی آن در     2005تـا  1999ي هـا سـال آقاي ویلیام جاج در 

مراحــل تعیــین ابعــاد و 2009ایشــان در مقالــه خــود در ســال . گســترده ایشــان تأییــد شــده اســت
کنـد کـه بـا    وي بیـان مـی  (Judge & Douglas, 2009). کنـد یم ـي پرسشنامه را تشریح هاشاخص

استفاده از فرآیند تحلیل استنتاجی، هشت بعد مجزا و به هم مرتبط را براي ظرفیت تغییر سازمانی 
جـاج ادعـا کـرده کـه ایـن      . استخراج نموده و براي هر بعد چهار شاخص مشـخص کـرده اسـت   

تلـف بـه کـار گرفتـه شـده اسـت و       هـاي مخ بـه طـور مـداوم در پـژوهش    2000پرسشنامه از سال 
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.(Judge & Douglas, 2009, p. 639)ها بسیار قابل اعتماد بوده است آن1یسنجروانهاي ویژگی
بررسی رابطه بین تفکـر اسـتراتژیک و   «پژوهشی با عنوان پرسشنامه تفکر استراتژیک از مقاله

رگرفتــه شــده اســت ب» ي مسـتقر در حــوزه انــرژي هــاشــرکتدر EFQMاســتقرار مــدلموفقیـت  
یـک از پـنج بعـد    هـر  در این پرسشنامه پژوهشـگر بـراي   . )1391, کمانگر&, کریمی, صلواتی(

پاسخ 125هاي از ادبیات استخراج شده بود که پایایی آن در میان دادهسؤال6تفکر استراتژیک 
ــده مــدل تعــالی  11دهنــده از  ــاخ EFQMشــرکت بکارگیرن ــا آلفــاي کرونب ــان931/0ب و در می

را بکار نگرفتـه بودنـد بـا آلفـاي     EFQMشرکتی که مدل تعالی 13پاسخ دهنده از 120ي هاداده
نفـر از  8همچنین روایـی پرسشـنامه نیـز بـا نظـر و تأییـد       . مورد تأیید قرار گرفت847/0کرونباخ 

.اساتید دانشگاه مورد تأیید قرار گرفته بود
توسط پژوهشگر با ادبیات مقایسه شد و با مجدداًدر این پژوهش پرسشنامه تفکر استراتژیک 

نفر از متخصصان اجرایی در حوزه استراتژي بـازنگري شـد   8نفر از اساتید دانشگاه و 3مشورت 
در . مـورد تأییـد قـرار گرفـت    سؤال25و پس از سه مرحله ویرایش در نهایت روایی پرسشنامه با 

نفـري از  30میـان نمونـه   ) ر اسـتراتژیک ظرفیت تغییر سـازمانی و تفک ـ (گام بعد هر دو پرسشنامه 
آمده است و همانطور کـه  1جدول جامعه آماري توزیع شد که نتایج سنجش پایایی اولیه آن در 

هـا  دهد پرسشـنامه باشد و نشان میمی7/0مشاهده می شود آلفاي کرونباخ در همه ابعاد بالاتر از 
.یی قابل قبولی برخوردارنداز پایا

هاي پژوهش بر اساس توزیع در پیش نمونهنتایج اعتبارسنجی پرسشنامه- 1جدول 

پرسشنامه تفکر استراتژیکپرسشنامه ظرفیت تغییر سازمانی
ضریب آلفاابعادضریب آلفاابعاد

839/0دید سیستمی779/0رهبري قابل اعتماد
768/0تمرکز بر هدف817/0ن خوش بینپیروا

842/0یی هوشمندانهجوفرصت 844/0قهرمانان توانمند
834/0تفکر در زمان846/0مدیران میانی درگیر

806/0فرضیه محوري792/0فرهنگ نوآوري
860/0فرهنگ پاسخگو

1. Psychometric Properties
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820/0تفکر سیستمی
803/0سیستم ارتباطی

) ايطیـف لیکـرت پـنج گزینـه    (سـؤال بسـته پاسـخ    57هایی با تعـداد  بدین ترتیب پرسشنامه ن
ها از نمونه آمـاري، پایـایی پرسشـنامه در هـر دو     پس از توزیع و جمع آوري داده. تدوین گردید

که در همان طورمفهوم به طور کلی مورد بررسی قرار گرفت و 
دهد پرسشـنامه از قابلیـت اعتمـاد بـالایی برخـوردار      شود، نتایج نشان مییممشاهده 2جدول

.است

هانتایج نهایی اعتبارسنجی پرسشنامه- 2جدول 

موضوع پرسشنامهردیف
تعداد 
سؤالات

آزمون پایایی
هاي معتبرداده

ضریب آلفا
درصدتعداد

322905/84955/0ظرفیت تغییر سازمانی1
252822/82948/0تفکر استراتژیک2

شـوند،  یم ـاز آنجا که متغیرهـاي مـورد مطالعـه در ایـن پـژوهش در سـطح سـازمان تعریـف         
دهندگان به هر متغیر در هـر سـازمان بـه عنـوان امتیـاز کلـی متغیـر در آن        میانگین امتیازات پاسخ

گیـري  ي شده در این پیمایش، پس از میانگینآورجمعپرسشنامه 343بنابراین . سازمان تعیین شد
در مرحلـه  . انـد نمونه را براي آزمون فرضیات پـژوهش فـراهم سـاخته   29متغیرها در هر سازمان، 

هاي هـر متغیـر بررسـی    اسمیرنوف، فرض نرمال بودن داده-بعد با استفاده از آزمون کلموگروف
ن، فرضـیات پـژوهش مـورد آزمـون قـرار      شد و در نهایت با استفاده از آزمون همبسـتگی پیرسـو  

لازم به ذکر است که کلیه محاسـبات آمـاري در ایـن پـژوهش بـا اسـتفاده از نـرم افـزار         . گرفتند
SPSS انجام گرفته است21نسخه.

تجزیه و تحلیل اطلاعات
ها و آزمون فرضیات پژوهش، لازم است امتیاز هر متغیـر بـراي هـر سـازمان     براي تحلیل داده

هاي هر بعد بـه عنـوان امتیـاز آن بعـد از نظـر هـر       به این منظور، ابتدا میانگین شاخص. دبدست آی
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. پاسخ دهنده در نظر گرفته شد و میانگین امتیازات ابعاد به عنوان امتیاز سازه مربوطـه منظـور شـد   
یـا  ها بـه عنـوان امتیـاز آن بعـد     سپس میانگین امتیازات پاسخ دهندگان هر سازمان به ابعاد و سازه

.ها مبناي تحلیل هاي آماري قرار گرفتسازه در سازمان مذکور محاسبه شد و این داده
گیـري در جامعـه کـه نمونـه از آن     هاي پارامتري درباره توزیـع متغیـر مـورد انـدازه    در تحلیل

هایی از جمله فرض نرمال بودن یا به هنجار بودن توزیـع متغیرهـا   فرضاستخراج شده است، پیش
ــود دارد ــون       . وج ــتفاده از آزم ــا اس ــا، ب ــی متغیره ــع فراوان ــودن توزی ــال ب ــژوهش نرم ــن پ در ای
همان طور که در . اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت-کلموگروف

درصـد،  5داري یمعن ـدهد که در سطح شود، نتایج این آزمون نشان میمشاهده می3جدول
اي مربوط به متغیر ظرفیت تغییـر سـازمانی، هـر یـک از دو محـور سـرمایه انسـانی و        هتوزیع داده

بنـابراین  . زیرساختی آن، تفکر استراتژیک و هر یک از عناصر آن با توزیع نرمال همخوانی دارد
.ي پارامتري استفاده نمودهاآزمونتوان از براي آزمون فرضیات این پژوهش می

ها براي هر متغیرنتایج آزمون نرمال بودن توزیع سازمان- 3جدول 

نام متغیرردیف
اسمیرنوف-آزمون کلموگروف

آماره 
آزمون

سطح 
نتیجه آزمونداريمعنی

نرمال<091/0200/0ظرفیت تغییر سازمانی1
نرمال<093/0200/0ابعاد سرمایه انسانی ظرفیت تغییر2
نرمال<096/0200/0رفیت تغییرابعاد زیرساختی ظ3
نرمال<095/0200/0تفکر استراتژیک4
نرمال<116/0200/0دید سیستمی5
نرمال<094/0200/0تمرکز بر هدف6
نرمال<103/0200/0فرصت جویی هوشمندانه7
نرمال<092/0200/0تفکر در زمان8
نرمال<110/0200/0فرضیه محوري9

مون همبستگی پیرسون در خصوص رابطه تفکر استراتژیک با ظرفیت تغییر سازمانی نتایج آز
درج شده است که بیانگر همبسـتگی مثبـت و معنـی دار میـان     4جدول و دو محور اصلی آن در 
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سـرمایه انسـانی و   (تفکر استراتژیک با ظرفیت تغییر سازمانی و هـر یـک از دو محـور اصـلی آن    
همچنـین نتـایج آزمـون همبسـتگی     . در سازمانهاي مورد مطالعـه اسـت  ) هاي اجتماعیزیرساخت

پیرسون در خصوص رابطه ظرفیت تغییـر سـازمانی بـا هـر یـک از عناصـر تفکـر اسـتراتژیک در         
مثبـت و معنـی دار میـان ظرفیـت تغییـر      درج شـده اسـت کـه بیـانگر همبسـتگی     5جدول جدول 

بنابر این تمـامی  . سازمانی و هر یک از عناصر تفکر استراتژیک در سازمانهاي مورد مطالعه است
.هاي پژوهش تأیید شدندفرضیه

همبستگی تفکر استراتژیک با ظرفیت تغییر سازمانی و دو محور اصلی آن- 4جدول 

تفکر استراتژیک: متغیرمتغیرردیف
داريسطح معنیضریب همبستگی پیرسون

618/0000/0ظرفیت تغییر سازمانی1
493/0007/0ابعاد سرمایه انسانی ظرفیت تغییر2
646/0000/0ابعاد زیرساختی ظرفیت تغییر3

ر استراتژیکهمبستگی ظرفیت تغییر سازمانی با عناصر تفک- 5جدول 

متغیرردیف
ظرفیت تغییر سازمانی: متغیر

داريسطح معنیضریب همبستگی پیرسون
811/0000/0دید سیستمی1
465/0011/0تمرکز بر هدف2
372/0047/0فرصت جویی هوشمندانه3
499/0006/0تفکر در زمان4
562/001/0فرضیه محوري5

گیرينتیجه
أییـد همبسـتگی مثبـت و معنـی دار ظرفیـت تغییـر سـازمانی و تفکـر اسـتراتژیک          با توجه به ت

توان نتیجه گرفت کـه ارتقـاء تفکـر اسـتراتژیک در مـدیران سـازمانی بـا افـزایش         می) 4جدول (
وضـوع بـا توجـه بـه     این م. ظرفیت سازمان براي اجراي موفق تغییرات سازمانی همراه خواهد بود
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هـا شـده   ناپـذیر آن ییجـدا هاي امروزي که تغییـر جـزء   فضاي حاکم بر کسب و کارها و سازمان
. باشـد یم ـاست، نشانگر اهمیت پرداختن و تقویت تفکر اسـتراتژیک در میـان مـدیران سـازمانی     

در توان ادعا نمود کـه اتخـاذ رویکـرد تفکـر اسـتراتژیک در مسـائل سـازمانی مـا را        همچنین می
رسـاند و ظرفیـت   یم ـشـود یـاري   یم ـو تغییراتی که در آینده متوجه سـازمان  هاچالشمواجهه با 

چنـان آنبه عبارت دیگر مدیران عاملی که . دهدیمسازمان را براي اجراي موفق تغییرات توسعه 
براي دستیابی به نتایج کوتـاه مـدت، بـرآورده سـاختن انتظـارات غیـر رسـمی، غلبـه بـر رکـود و           

راهـی جـز فرامـوش    (Judge, 2011)هاي محیطی تحت فشار هستند که به تعبیـر جـاج   یتدودمح
ریـزي اسـتراتژیک و   بیننـد و مجـالی بـراي برنامـه    پـیش روي خـود نمـی   بلندمـدت کردن تفکـر  

هـاي  گیريها و تصمیمتوانند با اتخاذ رویکرد تفکر استراتژیک در تحلیلیابند، مینمیبلندمدت
ن قابلیت سازمانی و عناصر سازنده آن در خود و تـیم مـدیریتی سـازمان، ضـمن     خود و تقویت ای

ي آتـی نیـز   هـا چـالش ، ظرفیت سـازمان خـود را بـراي مواجهـه بـا      بلندمدتدنبال کردن اهداف 
.افزایش بخشند

همچنــین بــا توجــه بــه تأییــد همبســتگی مثبــت و معنــی دار میــان هــر یــک از عناصــر تفکــر   
توان نتیجه گیري کرد که تقویت هر یـک از  ، می)5جدول (ر سازمانی استراتژیک با ظرفیت تغیی

پنج متغیر دید سیستمی، تمرکز بر هـدف، فرصـت جـویی هوشـمندانه، تفکـر در زمـان و فرضـیه        
عنصـر دیـد   . محوري در تیم مدیریتی سازمان با افزایش ظرفیت تغییر سازمانی همراه خواهد بـود 

نشـان داد و  811/0سیستمی بیشترین همبستگی را با ظرفیت تغییر سازمانی بـا ضـریب همبسـتگی    
دیـد  . در جایگاه بعدي قرار گرفـت 562/0یب همبستگی ضرپس از آن عنصر فرضیه محوري با 

ها از یـک مـدل ذهنـی از تمـام سیسـتم مولـد ارزش و       سیستمی مدیران به معناي برخورداري آن
بط بین اجراي آن است و فرضیه محـوري مـدیران بـه معنـاي قابلیـت فرضـیه سـازي و        درك روا

هـاي مـدیریتی   کـارگیري روشـی عملـی در ایفـاي نقـش     ها است که انعکاسی از بهآزمون فرضیه
نتایج این پژوهش حاکی از آن است که براي توسعه ظرفیت سازمان براي اجـراي  . باشدآنان می

اید بـر دیـد سیسـتمی و فرضـیه محـوري بـیش از دیگـر عناصـر تفکـر          موفق تغییرات در آینده، ب
هـا در تـیم مـدیریتی سـازمان طراحـی      یی بـراي تقویـت آن  سازوکارهااستراتژیک تأکید نمود و 

.کرد
توان تأییـدي بـر نظریـات اندیشـمندان حـوزه اسـتراتژي و       نتایج حاصل از این پژوهش را می

دکا در توصـیف نتـایج اسـتقرار تفکـر اسـتراتژیک در      براي مثال جـین لی ـ . تغییر سازمانی دانست
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سازمان بیان کرده که تقویت عناصر تفکـر اسـتراتژیک در مـدیران سـازمان موجـب خلـق منبـع        
. (Liedtka, 1998, p. 124)شـود  جدیدي از مزیت رقابتی و سازگاري بیشتر سـازمان بـا تغییـر مـی    

یک در سـطح فـردي و سـازمانی موجـب     همچنین اینگرید بن معتقد است استقرار تفکر اسـتراتژ 
کنـد در محـیط   انعطاف پذیري و سازگاري بیشتر سازمان با تغییر شده و بـه سـازمان کمـک مـی    

با اینکه نمونـه آمـاري در ایـن پـژوهش     . (Bonn, 2001, p. 69)متلاطم کنونی موفق و پایدار باشد
هـا باشـد، لـیکن    عمـوم سـازمان  تواند مبناي مناسبی براي تعمـیم نتـایج آن بـه    محدود بوده و نمی

هاي جمع آوري شده از سازمانهاي مورد مطالعه، مؤید نظریات ارائه شـده در ادبیـات   تحلیل داده
.است

همچنین نتایج آزمون همبستگی میان متغیر تفکر استراتژیک و دو محور اصلی ظرفیت تغییـر  
انـد وجـود رابطـه    درج شده4جدول که در ) هاي اجتماعیسرمایه انسانی و زیرساخت(سازمانی 

مثبت و معنی دار تفکر استراتژیک با ابعاد سـرمایه انسـانی ظرفیـت تغییـر سـازمانی را بـا ضـریب        
هـاي اجتمـاعی   و رابطه مثبت و معنی دار تفکر استراتژیک بـا ابعـاد زیرسـاخت   493/0همبستگی 

دهـد بـا   ایـن نتـایج نشـان مـی    . کنـد تأیید می646/0ا ضریب همبستگی ظرفیت تغییر سازمانی را ب
هاي فـردي متفکـران   وجود اینکه عناصر تفکر استراتژیک معرفی شده از سوي لیدکا، بر ویژگی

استراتژیک تمرکز دارد لیکن در سازمانهاي مورد مطالعه، بهره گیري بیشتر مدیران از مهارتهـاي  
. هاي سازمانی حامی ابتکارات تغییر نیـز همـراه بـوده اسـت    ساختتفکر استراتژیک با توسعه زیر

هاي شخصیتی مـدیران ارشـد   توان تأییدي بر نقش برجسته و تعیین کننده ویژگیاین نتیجه را می
در شکل دهی به عملکرد و اقدامات سازمانی دانست که در ادبیات نیز مـورد اشـاره قـرار گرفتـه     

Hambrick)ه که سازمان انعکاسی از مدیران ارشد آن است براي مثال همبریک ادعا کرد. است

& Mason, 1984)هـا بایـد   و براي بررسی ساختار، استراتژي، فرآیندها، عملکرد و محیط سازمان
بـه همـین جهـت بـا     . (Hambrick, 1989)هاي مدیران ارشد آن را مـورد مطالعـه قـرار داد    ویژگی

طالعه در این پژوهش بـر آمـادگی کلـی سـازمان تأکیـد      اینکه سازه ظرفیت تغییر سازمانی مورد م
هاي فردي مدیران از جمله صفات مشخصه متفکـران اسـتراتژیک   دارد، همبستگی مثبت ویژگی

بعلاوه با مشاهده بزرگتـر بـودن ضـریب همبسـتگی در رابطـه بـا ابعـاد        . با آن دور از انتظار نیست
و کار امروز که فشارهاي بی حد بـراي  توان گفت، در فضاي کسب زیرساختی ظرفیت تغییر می

دستیابی به نتـایج کوتـاه مـدت، اهـداف بلنـد مـدت را کنـار زده و از مرکـز توجـه مـدیران دور           
هـاي روزانـه فراتـر رفتـه و توجـه خـود را بـر        کند، متفکران استراتژیک از فرآیندها و بحـران می
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سب براي پاسـخگویی مـوثر بـه    هاي اجتماعی مناتوسعه ظرفیت سازمان به ویژه ایجاد زیرساخت
.دارندهاي محیطی معطوف میعدم اطمینان
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