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Abstract 

Objective  

Turbulence and environmental dynamics along with disruptive innovations have made the issue of 

initiative strategic change more important for companies. The role of organizational management in 

initiative strategic change has been the subject of numerous previous studies with scattered results. 

This study is to conduct a meta-study and categorize the factors introduced by previous research about 

the role of organizational management in initiative strategic changes. By providing this objective, 

more and more researchers can face the multi-dimensional phenomenon of change, and executives can 

better manage change. 

 

Methodology  

The philosophical basis of the current research is interpretative and its orientation is developmental. 

Also, the research approach is based on the induction of library studies that pursue descriptive-

exploratory goals. To fulfill the purpose of the article, the systematic review method was chosen 

which is suitable for summarizing and creating a macro map of the research topic. Therefore, for 

Investigating the Role of Organizational Management in Implementing Initiative Strategic Changes, 

according to the systematic review protocol, the articles available in the period from 1990 to January 

21, 2021, were reviewed. Finally, 57 articles were found to be eligible for review, the content of these 

57 articles was carefully studied and the required data was collected. Finally, the thematic analysis 

method was used to analyze the mentioned data. 
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Findings 

The systematic review divided the organization's management into three parts: the board of directors, 

the CEO, and the senior, middle, and operational management team. The role of the board of directors 

includes two components: "composition of the board of directors" and "centrality of the board of 

directors". The CEO's role comprises two components: "CEO's dignity and position in the 

organization" and "CEO's tendencies and attitudes". Also, based on the findings, the role of the 

"senior, middle and operational management team of the organization" has three components: "service 

compensation", "combination of the senior, middle and operational management team" and 

"dialectical feature of comparison and adaptation". Each of the mentioned components includes 

indicators that are mentioned in the text of the article. 

 

Conclusion 

The growth and life of any organization depend on ensuring that its managers play the correct role in 

implementing strategies, especially Initiative strategic changes. This study sought to help 

organizations with achieving this confidence.  For this purpose, it systematically reviewed the role of 

organizational management in initiating strategic changes and creating an integrated view of the 

results of research in this field. Finally, by studying the current research, managers can play their role 

correctly in facing innovative strategic changes in the competitive world of business and lead their 

organizations to sustainable superior performance with transformative leadership. Also, the results of 

this article can be reviewed and criticized by all researchers interested in the field of strategic changes 

to create a safer path for managers of organizations. 
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  چكيده
از ايـن رو در   ؛ها اهميت پيـدا كنـد   بيش از پيش براي شركت ،تغييرات استراتژيك ابتكارياست كه شكن سبب شده  هاي قاعده نوآوري :هدف

هـدف ايـن پـژوهش    . ي متعددي با نتايج متشتت شـكل گرفتـه اسـت   ها قلمرو نقش مديريت سازمان در تغييرات استراتژيك ابتكاري، پژوهش
  .است ياد شدههاي قبلي در قلمرو موضوعي  فرامطالعه پژوهش

 يـه ژانو 21تـا   1990 يدر بازه زمـان  منتشرشده يها مند انتخاب شد و بر اساس آن، مقاله به هدف مقاله، روش مرور نظام يابيدست يبرا: روش
مضـمون   يـل مقاله بـا روش تحل  57 ينا يمحتوا يلداده شد كه تحل يصتشخ يبررس يتصلاح يمقاله دارا 57 تيدر نها. شدند بررسي 2021

  .انجام شد
خـتم  و تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي  مديرعاملمديره،  تئهيمديريت سازمان به سه بخش بندي  به دسته ،مند مرور نظام نتيجه :ها يافته

 هـاي  لفـه ؤم ، مشـتمل بـر  رعاملينقش مـد ؛ شود را شامل مي »رهيمد تئيه تيمحور«و  »رهيمد تئيه بيترك«فه لؤدو م، رهيمد تئينقش ه .دش
 ياتي ـو عمل ياني ـارشـد، م  تيريمد ميت«نقش  ،تيدر نهاو  است »رعامليمد يها   شو نگر لاتيتما«و » در سازمان رعامليمد گاهيشأن و جا«

 .گيـرد  را دربرمـي  »و تطـابق  نيتبا كيالكتيد تيخاص«و  »ياتيو عمل يانيارشد، م تيريمد ميت بيترك«، »جبران خدمات«لفه ؤسه م ،»سازمان
  .اشاره شده است ها به آن كه در متن مقاله را دربردارندهايي  شاخص برده نيز نامهاي  لفهؤاز م يكهر 

مديريت سازمان نقش خـود را   مهم و كليدي است كه موضوع بسيار براي هر سازماني كه دغدغه رشد و بقا دارد، اطمينان از اين :گيري نتيجه
ايـن پـژوهش بـا ايجـاد ديـدگاهي يكپارچـه از نتـايج        . يا خيـر  كند درستي ايفا مي ويژه تغييرات استراتژيك ابتكاري به ها، به در اجراي استراتژي

  . دهد ياري مي ياطمينان دستيابي به چنين را در ها نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري، سازمانمربوط به هاي  پژوهش
  

  .مديره تئمديرعامل، مديريت سازمان، هي، تغيير ابتكاري، تغييرات استراتژيك :ها كليدواژه
 بررسي نقش مديريت سازمان در اجراي تغييـرات ). 1402( خدادحسيني، سيدحميد و گنجعلي، اسداهللاسداالله؛  ،محمد؛ كردنائيج ،جوادي: استناد

   .247 – 217، )2(15، مديريت بازرگاني .مند استراتژيك ابتكاري؛ مروري نظام
 

  25/02/1401 :افتيدرتاريخ   247 - 217. صص ،2، شماره 15، دوره 1402مديريت بازرگاني، 
 22/09/1401 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  26/10/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  28/04/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIBM.2023.343140.4374
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  مقدمه
هاي انجام شده در اجراي استراتژي به خصوص در زمينـه تغييـرات اسـتراتژيك ابتكـاري بـر       اي از پژوهش طيف گسترده

و در نتيجه تلاش محققان، يـك بدنـه دانشـي    ) 2020، 1تابشتواس و (نقش و اقدامات مديران در سازمان متمركز شده 
البتـه ايـن مسـئله معلـول آن     . غني مرتبط با نقش و اقدامات مديران در تغييرات استراتژيك ابتكاري به وجود آمده است

تبط بـا  هاي مر هاي دولتي و خصوصي، درگير اجراي استراتژي و چالش است كه امروزه تعداد زيادي از مديران در سازمان
هـاي اسـتراتژيك و توقـف در     به جاي تمركز صرف بر برنامـه  همين امر باعث شده محققان حوزه استراتژي،. آن هستند

و اين پديده را از ) 2022، 2دوليمن، وندان و ويلدروم( صورت تفصيلي به مسائل اجراي استراتژي بپردازند مرحله تدوين، به
فريسل، استنسيكر و (مورد واكاوي قرار دهند ... ي وندگينما هينظر ،يكنترل سازمان ،يياقتضا هيمانند نظر ،مناظر گوناگون

برايسـون،  (هاي حـوزه تـدوين اسـتراتژي       هاي اخير علي رغم رشد كاهنده پژوهش ي كه در سالطور به؛ )2021، 3كولمن
مومفـورد،  ـ   آمـو، هيدلسـتون  (اسـت  ، تحقيقات اجراي استراتژي رونقي دوچندان پيدا كـرده  )2018، 4اسليك   ادواردز و ون

باشـد     تر مي تر است، درك روشن فرايند اجرا سخت اجراي استراتژي از تدوين آن پيچيده چون و )2019، 5رزيبوكا و آكوي
هاي انجام شده، درك عميقـي از فراينـد اجـرا صـورت نگرفتـه       رغم پژوهش ويژه آنكه تا كنون علي ، به)1400كردنائيج، (
هاي استراتژيك به نتـايج سـازماني، همچنـان       كار تبديل اثربخش برنامهوو ساز) 2019، 6، كارنيورو و استيوساوليويرا دي(

  ).2020تواس و تابش، (طلبد  هاي بيشتري مي مانند يك جعبه سياه سازماني باقي مانده و پژوهش
فريسـل، استنسـيكر و   (ود ش ـ از ديگر سو، مديريت تغييرات استراتژيك ركن اساسي يك اجراي موفق محسوب مـي 

دهـد كـه در مـورد     طور خاص تمركز بر تغييرات استراتژيك اين فرصت را در اختيار سازمان قـرار مـي   به). 2021كولمن، 
وو، تريانـا،  (مسائل اساسي و عناصر حياتي مرتبط با موفقيت در اجراي استراتژي به صورت فشرده و هماهنـگ بينديشـد   

هاي اجراي اسـتراتژي   توانند چالش   اند، مي   ني كه مهارت مديريت تغيير را مورد توجه قرار دادهرهبرا). 2021، 7ريچارد و يو
به عبارت ديگر، ). 2020، 8هرماواتي و گوناوان(تر مورد اشاره قرار گرفت، از حالت تهديد به فرصت تبديل كنند    را كه پيش

آيد، وفق پيدا كنند  ها به وجود مي ري كه به واسطه اجراي استراتژيهايي كه بتوانند با شرايط در حال تغيي   در مورد شركت
توان انتظار داشـت كـه در آينـده سـودآوري بيشـتري         هاي خود را متناسب با آن پيش ببرند و تغيير دهند، مي   و استراتژي

  ).2020ان، و ديگر 9فورستل( شوندمند    نسبت به رقبا داشته باشند و از نوعي مزيت رقابتي نسبي بهره
كـه   يكيرهبـران اسـتراتژ   تأثير به شدت تحت كياستراتژ ريياند كه تغ نشان داده يمطالعات قبلاي متقابل،  در رابطه
نقـش مـديران در تغييـرات    بـه ويـژه   . )2014 ،10يمثال، هرمان و نادكارن براي( رديگ يقرار م د،نكن يم تيريشركت را مد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Tawse & Tabesh 
2. Doeleman, van Dun  & Wilderom 
3. Friesl, Stensaker & Colman 
4. Bryson, Edwards & Van Slyke 
5. Amoo, Hiddlestone-Mumford, Ruzibuka &Akwei 
6. De Oliveira, Carneiro & Esteves 
7. Wu, Triana, Richard & Yu 
8. Hermawati & Gunawan 
9. Foerstl, Kähkönen, Blome & Goellner 
10. Herrmann & Nadkarni 
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چرا كه هم مثل ساير تغييرات استراتژيك، بايسـتي تمهيـدات لازم بـراي اجـراي     شود؛  تر مي استراتژيك ابتكاري، پررنگ

گـر و كاتـاليزور    بايست در نقش برانگيزاننده، تسهيل و هم مي كنندآميز يك تغيير استراتژيك را راهبري  صحيح و موفقيت
خصوص  به؛ )2019، 1ولوكاس( اي مناسب جهت تغييرات استراتژيك ابتكاري ظاهر شوند سازمان براي فراهم آوردن زمينه

هاي عملكرد مطلوب بـه حسـاب    بر خلاف تغييرات اجباري كه در آن انطباق با تغيير و حفظ بقاء سازمان از جمله شاخصه
اي چندوجهي است، بايستي سازمان را بـه سـمت وضـعيت     كه خود پديده آيند، مديران در تغييرات استراتژيك ابتكاري مي

 ان اصلي آن سـوق دهنـد كـه نسـبت بـه حالـت اول، پيچيـدگي بيشـتري دارد        نفع ذيوافق همه مطلوب پايدار و مورد ت

  ).2006، 2بويازيس(
اما با وجود ضرورت پرداختن به نقش مديران در تغييرات استراتژيك كه در مقدمات قبلي مورد اشاره قـرار گرفـت و   

پژوهشـي   خلأدهد اين قلمرو موضوعي از يك  مي ها نشان همچنين استقبال پژوهشگران از توضيح پديده مذكور، بررسي
ة برد كه عبارت است از فقدان روايتـي جـامع از دسـتاوردهاي پژوهشـي موجـود و عـدم بررسـي موشـكافان         مهم رنج مي
هـاي   به عبارت ديگر، به لحاظ نظري، تصويري كلان و جامع از پژوهش. هاي محققان اين عرصه ها بين يافته ناسازگاري

اشتياق محققان به اين عرصه،  كه با وجودشود  در قلمرو موضوعي مذكور وجود ندارد و همين امر سبب ميصورت گرفته 
بر وجود مسئله نظري مذكور، به لحاظ عمليـاتي نيـز    علاوه. هاي متشتت افزايش يابد سردرگمي در اثر مواجهه با پژوهش

مند، در فضاي كنوني جمهوري اسلامي ايران  ت نظامهاي گذشته در اين زمينه به صور هاي متشتت پژوهش تجميع يافته
از سوي دولت سيزدهم و همچنـين  » سند تحول دولت مردمي«اهميتي دو چندان دارد؛ چرا كه در بخش عمومي، با تهيه 

هاي قاعده شكن، اجراي صحيح و علمي تغييرهاي ابتكـاري بـا محوريـت     در بخش خصوصي با گسترش فضاي نوآوري
  .بيش از پيش حساسيت و اهميت پيدا كرده استمديران سازمان، 

 2021تـا   1990هـاي   مند آثار موجود در اين زمينه كه بين سـال  از اين رو پژوهش حاضر سعي دارد تا با مرور نظام
لذا در ادامه ضمن پرداختن به پيشينه نظري و تجربي پـژوهش، در  . اند، به مطالعه درجه دوم اين پديده بپردازد منتشر شده

پـژوهش   57مند از مجموع  آوري و تحليل داده ذيل روش مرور نظام هاي جمع نامه و استراتژي شناسي، شيوه مت روشقس
هاي پژوهش، نماي كلي دسـتاوردهاي مـرور انجـام شـده در كنـار       ؛ همچنين در بخش يافتهشود شناسايي شده، ذكر مي

هـاي مـرور    ر پايـان نيـز مطـابق اسـتاندارد پـژوهش     د. شود تشريح مضامين اصلي و وضعيت آينده اين حوزه گزارش مي
گيـري   و در انتها بحث و نتيجـه  شود هاي آينده بر اساس مرور انجام شده، پيشنهاد مي هايي براي پژوهش مند، دلالت نظام

 .خاتمه بخش پژوهش حاضر خواهد بود

  نظري ةپيشين
  :شود مي در اين بخش به اهم چارچوب نظري استفاده شده در اين مقاله اشاره
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1. Valuckas 
2. Boyatzis 
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  اجراي استراتژي
يي و ائتلاف واحدهاي سازماني برابر است و به معنـاي بسـيج كاركنـان و مـديران سـازمان در      سو هماجراي استراتژي با 

 ،يپور سه سلمان(باشد  هاي تدوين شده با درك و پايبندي به برنامه استراتژيك سازمان مي سازي استراتژي جهت عملياتي
اما همانند هر مفهوم ديگري در علوم اجتماعي، اجراي استراتژي نيـز تعـاريف متعـددي    ). 1400يي، اپورعزت و آق ،ياعراب
عبارت است به تناسب موضوع پژوهش حاضر، اجراي استراتژي به اعتبار تغيير استراتژيك، ). 2019، و همكاران آمو( دارد
 دهنـد  يانجام م ـ ياز كاركنان در قبال استراتژ كيه هر ك يفرد فيو وظا ها تيفعال ،يدر ساختار سازمان يراتييتغ جادياز ا

همچنين با در نظر گرفتن نقش سرمايه انساني سازمان، حلقه مفقـوده تعريـف اجـراي اسـتراتژي در      ).2013، 1اكيهربن(
شود كه عبارت است از اجراي استراتژي بـه عنـوان يـك دوره انتقـالي كـه طـي آن كاركنـان         پژوهش حاضر تكميل مي

  ).2020، 2ترولن، آنا و والوردا(شوند  اي ماهر، سازگار و متعهد مي در تحقق اهداف استراتژي به نحو فزاينده سازمان
تري در اختيار پـژوهش   تا مبناي وثيق شودبا عبور از تعريف اجراي استراتژي، بايستي فرايند اجراي آن نيز مشخص 

كـه  ) 2010، 3يانـگ، سـان و ايپلـر   (پويا، تكراري و پيچيده است كلي، اجراي استراتژي فرايندي  طور به. حاضر قرار گيرد
هاي استراتژيك به عملكرد واقعي براي سازمان  هاي متنوع مديران و كاركنان براي تبديل برنامه ها و تلاش   شامل فعاليت

اعرابـي، پـورعزت و   پور سهي،  در نهايت، سلمان). 2020تواس و تابش، (شود  به منظور دستيابي به اهداف استراتژيك مي
شـامل ترجمـه    ،گيرد كه حلقـه اول  را دربرمي 5سازي استراتژي، سه حلقه متداخل عملياتي 4معتقدند اجراي) 1400(آقايي 

هاي عملياتي اسـت و   ها به برنامه شامل تبديل استراتژي ،دستي است؛ حلقه دوم استراتژي بالادستي به به استراتژي پايين
  .گيرد عملياتي به محصول و خروجي را دربرميحلقه سوم، تبديل برنامه 

  تغييرات استراتژيك 
هاي اساسي سازمان است كـه بـه    دهد كه تغيير استراتژيك نوعي دگرگون ساختن فعاليت بررسي اساسي ادبيات نشان مي

ماني خواهـد  هـا و نتـايج سـاز    شود و تأثير بسزايي در عمق تلاش صورت ابتكاري و فعالانه توسط مديران ارشد ايجاد مي
هـا بـه دنبـال دگرگـون سـاختن       به عبارت ديگر، در تغيير استراتژيك سازمان). 1400كج،  كيانفر، كيانزاد و كلاه(گذاشت 

هايي كه بتوانند در صورت متحول شدن، عملكرد برتر شركت را در قبـال   هاي راهبردي و كليدي خود هستند؛ حوزه حوزه
هـاي مـذكور، يكـي از     در همين راستا و براي مشخص شدن حـوزه ). 1399فري، مقدم، ويشلقي و جع( كنندرقبا تضمين 

هاي شركت به لحاظ دامنه فعاليـت،     كند كه تغييرات استراتژيك، تغييراتي در محتواي استراتژي   تعاريف كلاسيك بيان مي
تعريـف  ). 1978، 6هوفر و شندل(اشند ب   هاي ساختاري درون شركت مي   افزايي   نوع استقرار منابع، مزيت رقابتي و نحوه هم

برخـي از  . را محتواي استراتژي شـركت قلمـداد كـرده اسـت    ) 1399(هاي مورد نظر مقدم، ويشلقي و جعفري  اخير، حوزه
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1. Hrebiniak 
2. Trullen, Anna & Valverde 
3. Yang, Sun & Eppler 
4. Implementation 
5. Execution 
6. Hofer & Schendel 
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 تغيير استراتژيك بـه تغييـر  اند و معتقدند    هاي مذكور را با اتخاذ رويكردي منبع محور توضيح داده انديشمندان ديگر، حوزه

تبليغـات  (شدت تبليغات : شود   الگوي تخصيص منابع شركت در يكي از شش بعد ذيل گفته مي قابل توجه درمحسوس و 
هـاي عمـومي      ، نـو بـودن وسـايل و تجهيـزات، هزينـه     )تحقيق و توسعه بـه فـروش  (، شدت تحقيق و توسعه )به فروش

  .)2021، 1ژانگ، آيوكو و ليانگ( هاي مالي   غيرتوليدي، سطوح موجودي كالا و اهرم
اي از تغييرات سازماني هستند، خودشان نيز انواعي دارنـد؛ شـناخت انـواع       كه تغييرات استراتژيك گونه طور هماناما 

كند تا مرزبندي مفاهيم در مرور حاضر بهتر صورت پـذيرد و هـر تغييـري بـه جـاي تغييـر        تغييرات استراتژيك كمك مي
  .)2017، 2و همكاران جانسون(شود  ذيلاً به انواع تغيير استراتژيك اشاره مياستراتژيك در نظر گرفته نشود؛ از اين رو 

  3تغييرات استراتژيك انطباقي
پـس  . دهـد    در اين نوع تغييرات، به جاي اينكه استراتژي قبلي كامل عوض شود، تغييرات تدريجي اصلاحي در آن رخ مي

هاي قبلي سازمان نظير طراحي محصول ايجاد    مبتني بر استراتژي ها   اصلاح استراتژيدر اينجا صرفاً تغييراتي اندك براي 
هدف از اين تغييرات، اطمينان از استقرار سازمان در موقعيت استراتژيك خـود اسـت و عمومـاً بـراي حفـظ ايـن       . شود   مي

وكـار عـوض    كسـب در اين نـوع تغييـر نـه مـدل     . باشد   موقعيت استراتژيك، نتيجه آن انطباق سازمان با شرايط جديد مي
صرفاً جنبه اسـتراتژيك بـودن آن مهـم،    . شود، نه ساختار، نه فرهنگ و نه حتي نياز به سرعت در انجام تغييرات است   مي

  .حساس و حياتي بودن مواضع تغيير است

 4تغييرات استراتژيك از نوع ساخت مجدد

اما بايـد   ؛تغيير فاحشي در سازمان به وجود آورداين نوع از تغييرات استراتژيك ممكن است سريع رخ دهد و تا حد زيادي 
بلكـه  ، كند   نمي دگرگونيرا دستخوش  وكار كسبصورت اساسي فرهنگ يا مدل  كه تغيير مذكور به توجه كردبه اين نكته 

عمومـاً  . كاهش هزينـه شـود   ي برايهاي مفصل   عميق ساختاري يا برنامه هاي   دگرگونياين نوع تغيير ممكن است شامل 
هـا بـه تعطيلـي    وكار كسبدهد تا    چنين تغييراتي براي كاهش عملكرد مالي نامطلوب يا عبور از شرايط سخت بازار رخ مي

  . كشيده نشوند

  5تغييرات استراتژيك انقلابي 
فاً اول اينكه تغيير استراتژيك انقلابي صـر : اين تغيير از دو جهت با تغييرات استراتژيك از نوع ساخت مجدد، متفاوت است

دوم اينكه نه . شامل تغييرات سريع براي عبور از بحران نيست، بلكه شامل تغييرات كندتري نظير تغيير فرهنگ نيز ميشود
تنها مانند تغييرات استراتژيك ساخت مجدد، شواهد كافي براي اقناع افراد درون سازمان وجود ندارد، بلكـه حتـي ممكـن    

ها كاهش  اين وضعيت ممكن است شامل سال. كنندزوم انجام چنين تغييراتي ذكر است برخي از افراد دلايلي براي انكار ل
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1. Zhang, Ayoko & Liang 
2. Johnson et al. 
3. Adaption 
4. Reconstruction 
5. Revolution 
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نسبي در فروش در بازار باشد، در حالي كه كاركنان بخش فروش با سرگرم شدن در حيطـه كـاري خـود، متوجـه چنـين      

كه افراد بيروني متوجه  يا ممكن است خود اين تغيير براي افراد درون سازمان توجيه داشته باشد، در حالي. كاهشي نباشند
  .چنين ضرورتي نباشند

  1تغييرات استراتژيك تكاملي 
صـورت   هاي سازمان است كه در نهايت و بـه مـرور زمـان بـه       ي تغيير در استراتژيامعن اين نوع از تغييرات استراتژيك به

ادبيـات  ي در كـار  راهي، بـراي انجـام چنـين كـار    . و جهت سازمان را عوض خواهد كرد خواهد شدمنجر خزنده به تحول 
هاي موجود در عـين     برداري از قابليت   دوسوتواني به معناي بهره. شود   تعبير به دوسوتواني ميوجود دارد كه از آن مديريت 

بردار، رسيدن به كارايي بهتر است،    هاي بهره   در حالي كه هدف شركت. هاي جديد است   براي قابليت وجو جستاكتشاف و 
به عبارت بهتـر  . پذيري در سازمان از طريق يك رويكرد باز به يادگيري است   گرا ايجاد انعطاف   هاي اكتشاف   كتهدف شر

كـه سـازمان بايـد توجـه      ابه اين معن ـ. شود   دوسوتواني در مديريت وظايفي است كه به نوعي به هزينه فرصت منتهي مي
، 2پرادوـ رويلا و رودريگز(شود، داشته باشد    برداري ايجاد مي   و بهرههايي كه بين اكتشاف    كافي به مديريت و كاهش تنش

2018.(  

  تغييرات ابتكاري در مقابل تغييرات دفعي
/ ريـزي شـده   برنامـه (تواند به دو گونه ابتكاري    اين مفهوم مي، شود   بسته به هدف تغيير و نيرويي كه باعث ايجاد تغيير مي

مشكلاتي را نمايـان   وكار كسبهاي مربوط به    افتد كه تحليل   زماني اتفاق مي ابتكارييير تغ. و دفعي تقسيم شود) تعمدي
در  گـر يمطلوب د وضعيتبه  يفعلوضعيت  را از يسازمان ابتكاري راتييتغ .د كه نيازمند بهبود يا رفع مشكل استنساز   مي
مند و كنترل شده، ماننـد نـوآوري در محصـول و       ، نظاماين نوع تغييرات ).2020، 3بورگز و كوييناس( كند   يمنتقل م ندهيآ

كند تـا عملكـرد و اثربخشـي       ها كمك مي   ، به سازمان)2019، 4چنورت، كيلروي و بوساك(و شرايط كاري  تعديل ساختار
يروهـاي  شـوند نـه ن     در مقابل، تغييرات دفعي غالباً توسط نيروهاي خارجي بر سازمان تحميـل مـي  . خود را بهبود ببخشند

دهد كه ممكن است عملكرد    يرخ م يسازمان يها   طيساز در مح   مشكل تيوضع ليبه دل يجد طور به يرييتغ نينچ. داخلي
در نتيجه عمل اين نيروهاي سـازماني، سـازمان بايـد     ).2018، 5شاو( كند ديرا تهد سازماناعتبار  ايسازمان را مختل كند 

 يمنف ـ راتيكـردن تـأث   كم، اي   ات دفعيرييتغ نيچن يهدف اصل). 2018شاو، (ن دهد العمل نشا   سريع و استراتژيك عكس
شرمرهورن، هانت، اسبورن ( بحران به فرصت است تيوضع ليمشكل ساز، به حداكثر رساندن منافع بالقوه و تبد تيوضع

  .)2010، 6و البين
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1. Evolution 
2. Revilla & Rodríguez-Prado 
3. Borges & Quintas 
4. Chenevert, Kilroy & Bosak 
5. Shaw 
6. Schermerhorn, Hunt, Osborn & Uhl-Bien 
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  پيشينه تجربي
شود؛ مطالعاتي كه در اين بخش  وعي مقاله حاضر پرداخته ميدر اين بخش به گزارش پيشينه تجربي مرتبط با قلمرو موض

انجـام   2021ژانويـه   21 تـا  1990اولاً همگي در بـازه زمـاني   : اند با اشتراك دو شرط انتخاب شده شود ها اشاره مي به آن
ي تغييـرات  نقـش مـديريت سـازمان در اجـرا    «اند و ثانياً هر كدام به نوعي مروري از بدنـه دانشـي موجـود ذيـل      پذيرفته

  .شوند يافت شد كه در ادامه گزارش مي با در نظر گرفتن دو شرط مذكور، مجموعاً پنج پژوهش. اند  انجام داده» استراتژيك
، بهبـود كيفيـت را در   2»مند كيفي مرور نظام: موانع ايفاي نقش مديران«در مقاله خود با عنوان ) 2017( 1جو و هوبر
اند كه داراي سه ويژگي فوريـت، درگيـر سـاختن     ان يك تغيير استراتژيك تلقي كردههاي بهداشتي به عنو صنعت مراقبت

همچنين در ميان سلسله مراتب مديران در سازمان، با اين استدلال كـه در نظـام   . باشد منابع كليدي سازمان و اهميت مي
 گـاه يپا نويسـندگان در پـنج   .انـد  سلامت مديران مياني نقشي محوري دارنـد، روي ايـن دسـته از مـديران تمركـز كـرده      

ه منتشـر شـد   2016تـا   2007كه از سال  را يفيمطالعه ك 10و  كردند وجو جست مند نظام طور بهي كتابشناخت يكيالكترون
پـنج   هـا،  افتـه ي تحليـل مضـمون   قي ـاز طرذيل اين مـرور   .اند بود، داراي صلاحيت لازم جهت انجام مرور تشخيص داده

؛ دامنـه عملكـرد نامشـخص   : نـد از ا شـد كـه عبـارت    ييشناسـا تغييـر اسـتراتژيك    ياجرابه عنوان موانع  مضمون اصلي
 و ي؛بهداشـت  يهـا  ارائه دهنـدگان مراقبـت   ريبا سا فيضع يهمكاري؛ آموزش ناكاف مديران؛ دهيچيمتنوع و پهاي  فعاليت
بر شواهد اسـتاندارد و   يمبتن يعمل يها نامه نشان داد كه شيوه يمطالعه مرور نيادر نهايت . يارتباط با مشتر يها چالش
  . كمك كنند تيريمد يها وهيممكن است به غلبه بر موانع و بهبود ش يصدور گواه يها برنامه

مرور و سنجش اثر مـديريتي بـر تغييـر    : هاي مديريتي پويا قابليت«در مقاله خود با عنوان ) 2015( 3هلفات و مارتين
مند مطالعات تجربـي در   هاي اخير، به مرور نظام هاي مديريتي در سال بليت، ضمن اشاره به توسعه مفهوم قا4»استراتژيك

شـناخت مـديريتي،   : اند بندي كرده پژوهش منتخب اين حوزه را در قالب سه مفهوم كلي طبقه 104اند و  اين حوزه پرداخته
در مقايسه با رقباي خود حول سه ها بتوانند  نويسندگان معتقدند در صورتي كه سازمان .5سرمايه اجتماعي و سرمايه انساني

مفهوم مذكور، عملكرد مطلوبي داشته باشند با احتمال قابل قبولي تغييـرات اسـتراتژيك را در فضـاي رقـابتي بهتـر اجـرا       
باشـد،   همچنين اين مقاله كه در صدد تقويت نظريه منبع محوري مي. آورند خواهند كرد و نتايج بهتري از آن به دست مي

برداري از شـناخت مـديريتي، سـرمايه      هاي مختلف در ميزان بهره مند، به سنجش تفاوت شركت م مرور نظامانجا بر علاوه
اند كه نتايج تجربي هـم مويـد نتـايج حاصـل از مـرور       هاي پويا پرداخته اجتماعي و سرمايه انساني به عنوان منابع قابليت

  .مند گزارش شده است نظام
تلفيقـي از  : مـديرعامل جديـد و فراينـد پـس از جانشـيني     «هش خـود بـا عنـوان    در پژو) 2014( 6ما، سيدل و گريد
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1. Joo & Huber 
2. Barriers in Case Managers’ Roles: A Qualitative Systematic Review 
3. Helfat & Martin 
4. Dynamic Managerial Capabilities: Review and Assessment of Managerial Impact on Strategic Change 
5. Managerial Cognition, Social Capital & Human Capital 
6. Ma, Seidl &Guérard 
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مهـم در   يا مرحلـه  ،دي ـجد يـي اجرا ريمد كي يغاز تصددهند كه آ ، توضيح مي1»يابي آينده هاي گذشته و جهت پژوهش

شود  نظر گرفته مي چرا كه هم خود پديده جانشيني مديرعامل جديد، به مثابه يك تغيير استراتژيك در سازمان است خيتار
از ايـن رو  . كنـد  و هم فرايندهاي پس از جانشيني مديرعامل جديد، فضاي مساعدي براي تغييرات استراتژيك ايجـاد مـي  

  اند عبارت اند كه  هاي مذكور را به سه دسته اصلي تقسيم كرده مقاله در اين زمينه، پژوهش 59مند  نويسندگان با مرور نظام
) ويژگـي بـازيگران كليـدي پـس از جانشـيني ج     ) اركت مديرعامل جديد در تغييرات استراتژيك بهاي مش شيوه) الف: از

هـاي   در نهايت، ذيل هر كدام از اين سه دسته، پيشـنهادهايي بـراي پـژوهش   . هاي عملياتي فرايند پس از جانشيني زمينه
 .آينده ارائه شده است

جانشيني،  داديرو كيپس از  جديد چگونه رهبران«با عنوان در مقاله خود ) 2012( 2هچرويتر، كلايندينست و گريگر
پژوهش منتخـب در زمينـه رابطـه     68مند  ، پس از مرور نظام3»اتيادب يانتقاد مرور: گذارند يم ريتأث كياستراتژ رييبر تغ

ايـن چهـار   . انـد    همند را به بوته نقد كشيد جانشيني مديرعامل و تغييرات استراتژيك، با طرح چهار پرسش نتايج مرور نظام
هاي ارائه شده براي توضيح تغييرات استراتژيك پس از رويـداد جانشـيني مـديرعامل؛     چرايي استدلال: از  اند عبارت  سؤال

چيستي عوامل اقتضايي اثرگذار در رابطه بين جانشيني مديرعامل و تغييرات اسـتراتژيك؛ چگـونگي بازنمودهـا و مظـاهر     
ها، نويسـندگان    با طرح اين پرسش. از بعد زماني تغييرات استراتژيك سؤالها؛ و در نهايت  انتغييرات استراتژيك در سازم

كنـد و از جملـه    هاي اين حوزه اگرچه هنوز به حد بلوغ نرسيده، اما روند رو به تكاملي را طي مـي  گيرند پژوهش نتيجه مي
چرايـي رابطـه علـّي ميـان      سـؤال ر پاسخ به دو هاي عميق د هاي نظري در حوزه مورد مطالعه خود را كمبود پژوهشخلأ

  .شمارند اي برمي رويداد جانشيني و تغيير استراتژيك و چيستي عوامل اقتضايي زمينه
، 5»مرور ادبيـات : ويژگي مديران در استراتژي محيطي«در پژوهش خود با عنوان ) 2006( 4فرناندز، جانكورا و اورديز

باشد، بـا مـرور    ين عوامل ايجاد تغييرات سازماني ميتر مهمقوانين محيطي يكي از ان و نفع ذيضمن اشاره به اينكه فشار 
اسـتعدادها و   تبيـين و  يط ـيمح سـت يز يها تيبا مسئول ريمد كي ازيمورد ن يديكل يها يژگيو نييتعادبيات اين حوزه به 

يسندگان براي انجام اين پژوهش نو. اند در قبال تغييرات تحميلي از جانب محيط پرداخته تيموفق يبرا ياتيح يها نگرش
در نهايت، . اند مند مقالات مذكور را بررسي كرده مقاله مرتبط با حوزه تحقيق خود را انتخاب كرده و با روش مرور نظام 30

مطابق مرور انجام شده، نتايج پژوهش سه ويژگي مديران براي تأثير در تغييـرات محيطـي را كليـدي ارزيـابي كـرد كـه       
درك  ييتوانـا  ،يشـناخت  تي ـجمع يها يژگيو( يفرد يها يژگيو) ب ي؛و نفوذ اجتماع يتيرينگرش مد) الف: از  اند عبارت 

 ،يفرهنگ سازمان( يسازمان يها يژگيو) ج ؛)يالملل نيب يو آگاه يفرد ينيكارآفر ييتوانا ،يرهبر ك،ياستراتژ يها فرصت
  .)يتيجمع يها يژگيو و ير سازمانبلندمدت، ساختا يريجهت گ ،يراتژبر است يرگذاريتأث ييتوانا
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1. The New CEO and the Post-succession Process: An Integration of Past Research and Future Directions 
2. Hutzschenreuter, Kleindienst & Greger 
3. How new leaders affect strategic change following a succession event: A critical review of the literature 
4. Fernández, Junquera & Ordiz 
5. Managers' profile in environmental strategy: a review of the literature 
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  هاي پيشينه تجربي  شناسي ها و روش خلاصه پژوهش. 1جدول

  خلاصه پژوهش نوع مرور سال انتشار  نويسندگان

  مند كيفي مرور نظام  2017  جو و هوبر

 ي وآمـوزش ناكـاف   ؛دهي ـچيدامنه عملكرد نامشخص، متنوع و پ
 و ي؛بهداشت يها ارائه دهندگان مراقبت ريبا سا فيضع يهمكار

ين موانـع  تر مهمي از جمله ارتباط با مشتر يها چالش در نهايت
براي نقش آفريني در تغييرات استراتژيك توسط مديران ميـاني  

  .باشد مي

  مند مرور نظام  2015  هلفات و مارتين

هاي پويـاي مـديريتي،    كليه مقالات انجام شده در زمينه قابليت
ريتي، سرمايه اجتمـاعي  حول سه مفهوم كلي يعني شناخت مدي

هـا   دهي است و اختلاف شـركت  و سرمايه انساني قابل سازمان
برداري از اين سه مفهوم، به تفاوت در ميـزان موفقيـت    در بهره

  .شود ها منجر مي تغييرات استراتژيك آن

  مند مرور نظام  2014  ما، سيدل و گريد
 ـ   ه ادبيات تغيير استراتژيك پس از جانشيني مـديرعامل جديـد ب

هاي مشـاركت مـديرعامل    شيوه) الف: شود سه دسته تقسيم مي
ويژگي بازيگران كليدي پـس  ) جديد در تغييرات استراتژيك ب

  .هاي عملياتي فرايند پس از جانشيني زمينه) از جانشيني ج

و  نستينديكلا تر،يهچرو
  مرور انتقادي  2012  گريگر

غييـر  چرايي رابطـه علـّي ميـان رويـداد جانشـيني و ت      سؤالدو 
اي در اين رابطـه از   استراتژيك و چيستي عوامل اقتضايي زمينه

  .آيد هاي پژوهشي رابطه مذكور به حساب ميخلأجمله 

  مند مرور نظام  2006  فرناندز، جانكورا و اورديز
 يدي ـرا كل يط ـيمح راتيي ـدر تغ ريتأث يبرا رانيمد يژگيسه و
و نفـوذ   يتيرينگـرش مـد  ) الـف : از  انـد  عبـارت  كرد كه  يابيارز

  .يسازمان يها يژگيو) ؛ و جيفرد يها يژگيو) ب ؛ياجتماع
  

به عبارت ديگر، . در پژوهش حاضر سعي شد تا با توجه به سطح تحليل صورت گرفته، پيشينه پژوهش گزارش شود
ه به بررسـي  هايي به عنوان پيشينه انتخاب شد ك آمد، صرفاً پژوهش از آنجا كه اين مطالعه از نوع درجه دوم به حساب مي

پژوهشـي مـورد اشـاره در بيـان مسـئله،       خـلأ اما . درجه دوم نقش مديران در تغييرات استراتژيك ابتكاري پرداخته بودند
دهنـده پيشـينه    مـرور تشـكيل   5همچنان به عنوان نقيصه اصلي پيشينه پژوهش نمايانگر است؛ توضيح آنكه هيچكدام از 

به عنـوان مثـال،   . دهند ن در تغييرات استراتژيك ابتكاري سازمان ارائه نميپژوهش، تصويري كلان از نقش آفريني مديرا
صرفاً نقش مديران مياني را مورد مطالعه قرار داده بودند، در حالي كه در پژوهش حاضر جميع شـئون  ) 2017(جو و هوبر 

همچنـين هلفـات و مـارتين     .هدف قرار گرفـت ) ، مديرعامل و تيم مديريت ارشدمديره هيئتاعم از (مديريتي در سازمان 
اند، اما در پژوهش حاضر سعي شد دانـش و مهـارت    هاي مديريتي تقليل داده ، نقش مديران را تنها در حد قابليت)2015(

و  نسـت ينديكلا تـر، يهچروو همچنـين  ) 2014(ما، سـيدل و گريـد   . هاي ايشان مد نظر قرار گيرد مديران در كنار قابليت
. انـد  هـا را در نظـر نگرفتـه    مؤلفـه اند و سـاير   له جانشيني ذيل تغييرات استراتژيك متمركز شدهنيز بر مسئ) 2011( گريگر

هـاي موجـود در پيشـينه از جامعيـت بيشـتري       هم كه نسبت به سـاير پـژوهش  ) 2006(مطالعه فرناندز، جانكورا و اورديز 
  .دهد مندان ارائه نمي هشي به علاقهبرخوردار است، بر شأن مديرعامل محدود شده و ديد جامعي از اين قلمرو پژو
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  شناسي پژوهش روش
هاي حول نقش مديريت سازمان در تغييرات اسـتراتژيك   در پژوهش حاضر به دليل پراكندگي و تشتت موجود در پژوهش

 .مند استفاده شده است هاي مذكور، از روش مرور نظام ابتكاري و همچنين وجود نتايج متناقض و گاهي متضاد در پژوهش
به عنوان يك روش علمي مورد پذيرش قرار گرفت و طبق تعريف روشي است كـه طـي آن    1990مند در دهه  مرور نظام

پـژوهش   سـؤال بر اساس الگويي مشخص، آشكار و تكرار شدني به شناسايي، ارزيابي، جايابي و تفسير شواهد مـرتبط بـا   
، )2017(مند بولاند، چـري و ديكسـون    م صحيح مرور نظامبراي انجا). 2017، 1بولاند، چري و ديكسون( شود پرداخته مي

هاي مذكور به نحوه اجراي هر گام در پژوهش حاضر پرداخته  معرفي گام بر علاوه در ادامه،كنند كه  ده گام را پيشنهاد مي
  .شود مي

 مند  ريزي در مورد نحوه اجراي مرور نظام برنامه. 1

الت تخصيص زمان و منابع در دسـترس بـراي مراحـل مختلـف انجـام مـرور       اولين اقدام آن است كه در مورد بهترين ح
دو استاد، يـك دانشـيار و   (در پژوهش حاضر در اولين گام، تيم پژوهش متشكل از چهار عضو . گيري شود  مند تصميم نظام

ده اوليـه، زمـان   مطابق با پيشنها. به تهيه پيشنهاده پژوهش مبادرت ورزيد) يك دانشجوي دوره دكتري مديريت راهبردي
در نظر گرفته شده بود كه عمـلاً   1400تا بهمن ماه  1399مورد نياز براي انجام پژوهش، يكسال از بازه زماني بهمن ماه 

ريزي تـيم پـژوهش     به پايان رسيد؛ شرح برنامه 1400بيني شده، به طول انجاميد و در اسفند   زمان پيش بر علاوهيك ماه 
پـژوهش اختصـاص    سـؤال سه ماه به جستوهاي اوليه، شناسايي و تدقيق : صورت ذيل است به) تخصيص زمان و منابع(

شـش مـاه   . پژوهش متمركز شـد  2نامه و پس از آن تيم مذكور، يك دوره پانزده روزه بر روي تنظيم شيوه) گام دوم(يافت 
هاي دوم تـا   گام(ها شد  داده ها، بررسي متن كامل مقالات و استخراج ي ادبيات، بررسي عناوين و چكيدهوجو جستصرف 

ها، كدگذاري اوليه و تحليل مضامين پايه را  ، استخراج دادهوجو جستبه اين صورت كه دو پژوهشگر امر ) هفتم و گام نهم
ها و نتايج تحليل مضمون  و جداگانه به عهده داشتند و يك پژوهشگر وظيفه انطباق و تلفيق كدگذاري زمان همبه صورت 

در نهايت نتايج تحليل تلفيـق شـده توسـط پژوهشـگر چهـارم مـورد       . پژوهشگر ديگر را به عهده گرفت حاصل از كار دو
سه . بازبيني، تأييد و اصلاح قرار گرفت و در كميته چهار نفره تيم پژوهش، مضامين سازماندهنده و فراگير تحليل گرديدند

ايت پانزده روز پاياني به نگارش، ويرايش و اصـلاح  و در نه) گام هشتم(ماه بعد صرف ارزيابي كيفيت شواهد منتخب شد 
پس از اتمام كار، پژوهشگران پانزده روز از نتايج پژوهش فاصله گرفتنـد و مجـدداً در   . اختصاص يافت) گام نهم(پژوهش 
 ).گام دهم(هاي خود پرداختند تا نتايج پژوهش آماده انتشار شود  ها و تحليل اي چهار نفره، به مرور يافته كميته

  مند نامه براي انجام مرور نظام پژوهش و نگارش شيوه سؤالهاي اوليه، شناسايي دقيق وجو جستانجام . 2
 و پژوهشگر از ايـن طريـق  كمك كند  اتيادب نهيشيپ ييتا به شناسا شود ميانجام  3اي حوزه يهاوجو جستمرحله  نيدر ا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Boland, Cherry & Dickson 
2. Protocol 
3. Scoping Review 
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 .كنـد  مـي  ميرا تنظ ـ مطالعات بررسـي شـده  نجاندن و حذف گ يارهايو مع كند ميو اصلاح  فيرا تعر مند نظامسؤال مرور 

مكتـوب اسـت كـه بـه      ينامـه طرح ـ  شـيوه . شود مند نوشته مي براي انجام مرور نظامنامه  شيوه كي همچنين بر اين مبنا،
 .كند نييتع ،كرد داستفاده خواه مرور سؤالپاسخ به  يبراكه را  يكرديدهد رو يم را امكان پژوهشگر اين

اصلي پژوهش به صورت ذيل تدوين  سؤاله اشاره شد، اين مرحله سه ماه به طول انجاميد و پس از آن ك طور همان
هـاي فرعـي    سـؤال كه بـر ايـن اسـاس    » نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟«: گرديد

نقش مـديرعامل سـازمان   «؛ »چيست؟سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري  مديره هيئتنقش «: پژوهش شامل
نقش تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي سازمان در اجراي تغييرات «؛ و »در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟

 2اي مطابق جدول  نامه هاي مذكور در منابع، شيوه سؤالي پاسخ وجو جستهمچنين براي . »استراتژيك ابتكاري چيست؟
  :ظيم گرديده استتوسط تيم پژوهش تن

  مند  نامه تدوين شده توسط تيم پژوهش براي انجام مرور نظام شيوه. 2جدول
  عدم پذيرش پذيرش  معيار

  غير از زبان انگليسي  انگليسي  زبان پژوهش
  2021ژانويه  21يا بعد از  1990قبل از   2021ژانويه  21تاق  1990از   زمان انجام

با موضوع نقش مديريت سازمان  كليه مقالاتي كه  جامعه مورد مطالعه
 اند در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري منتشر شده

 سندهايي به غير از مقالات 
    موضوعاتي به غير از نقش مـديريت سـازمان در

  اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري

ي هر دو پژوهشگر داراي وجو جستمقالاتي كه در   شرايط مورد مطالعه
  اند اده شدهصلاحيت بررسي تشيخص د

مقالاتي كه توسط يك يا هيچ يـك از پژوهشـگران   
   اند داراي صلاحيت تشخيص داده نشده

هاي داراي سياست  مقالات انتشار يافته در نشريه  نوع مقالات
  داوري دوسو كور

ساير مقالاتي كه يا بـا پـذيرش اوليـه هنـوز منتشـر      
ها فاقـد سياسـت داوري دوسـو     اند يا نشريه آن نشده
هـا و   باشد و يا مقالات كنفرانسي، يادداشـت  يكور م

  مقالات نامعتبر
ي وجو جستهاي  استراتژي

  مقالات
هاي نشريات  مرور شماره+ اي ي كليدواژهوجو جست

  يوجو جستهاي  مقالات خارج از شمول استراتژي  منتخب

 

 ي ادبيات وجو جست. 3

عمومـاً  . باشـد  پژوهش، بر اساس پرتكل تدوين شده مـي  سؤالهدف اين مرحله شناسايي شواهد مورد نياز براي پاسخ به 
 وجـو  جسـت براي انجام . كنند آوري شواهد استفاده مي هاي داده براي جمع هاي كتابشناختي و پايگاه پژوهشگران از پايگاه

 : استفاده شده است وجو جستدر پژوهش حاضر، از دو استراتژي 

هـاي هفـت    اي، همـه شـماره   ي كليـدواژه وجـو  جسـت ي ناشي از در استراتژي اول، براي به حداقل رساندن خطاها
آمدنـد از   هاي پژوهش بـه حسـاب مـي    سؤالاي كه بنا بر تشخيص تيم پژوهش، منابع اصلي شواهد مورد نياز براي  مجله
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جمنـت  ، آكـادمي آو مني 1آكادمي آو منيجمنـت : از  اند عبارت مورد مرور قرار گرفت؛ اين نشريات  2021ژانويه  21تا  1990
و اسـتراتژيك   6، اورگانيزيشن سـاينس 5، منيجمنت ساينس4، جورنال آو منيجمنت3، ادمينستريتيو ساينس كوآرترلي2ريويو

توضيح آنكه معيار تيم پژوهش براي انتخاب نشريات مـذكور، اشـتراك نتـايج برتـرين نشـريات سـه       . 7منيجمنت جورنال
و ديگـران   10و پژوهش پودسـاكوف  9، گزارش ارجاع مجلات2021 در سال 8مجله برتر فايننشال تايمز 50گزارش ليست 

بـه   1990 همچنين توضيح ديگـر آنكـه علـت انتخـاب    . در مورد برترين نشريات مديريت استراتژيك، بوده است) 2005(
 1990بـا آغـاز دهـه     كياستراتژ رييتغ تيريمد اتيادب ريمتعدد به رشد و نمو چشمگ شمندانياذعان اند ،مبدأعنوان سال 

در نهايت بايد اشاره شود كه دسترسي به هر شماره از نشريات مذكور از طريـق سـايت رسـمي ايـن نشـريات       .ه استبود
  .صورت گرفته است

هـاي   سـؤال آوري ادبيات حـول   به جمع ،هاي داده اي در پايگاه ي كليدواژهوجو جستدر استراتژي دوم، با استفاده از 
 ،12»تحول استراتژيك« ،11»تغيير استراتژيك«: از  اند عبارت تفاده شده در اين استراتژي هاي اس كليدواژه. دشمرور مبادرت 

 17»اُ دي«يـا   »سازماني ةتوسع« ،16»اجراي استراتژي« ،15»انطباق سازماني« ،14»تغيير ساختاري« ،13»هاي تغيير پويايي«
بيـزينس سـورس   : شـده اسـت   وجو جستهاي ذيل  هاي مذكور در پايگاه همچنين كليدواژه .18»تغييرنقش مديران در « و

 .23، امرالد اينسايت22، وايلي آنلاين لايبرري21، ساينس دايركت20استور ، جي19پريمير

  .نمايش داده شده است 3اند در جدول  با به كارگيري دو استراتژي مذكور، تعداد مقالاتي كه مرور شده

  ها عناوين و چكيده بررسي. 4
و بـا   كننـد  بررسي مياند،  شده ييشناسادر گام قبل كه  هايي را پژوهش يها دهيو چك نيعناوپژوهشگران مرحله،  نيدر ا

نامـه تهيـه    در پژوهش حاضر مطابق با شـيوه . روند پژوهش، به سراغ مرحله بعدي مي سؤالكنارگذاشتن موارد نامرتبط به 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Academy of Management Journal (AMJ) 
2. Academy of Management Review (AMR) 
3. Administrative Science Quarterly (ASQ) 
4. Journal of Management (JOM) 
5. Management Science (MS) 
6. Organization Science (OS) 
7. Strategic Management Journal (SMJ) 
8. FT50 journal list 
9. JCR 
10. Podsakoff 
11. Strategic Change 
12. Strategic Transformation 
13. Change Dynamics 
14. Structural Change 
15. Organizational Adjustment 
16. Strategy Implementation 
17. Organizational Development or (OD) 
18. Manager Role in Change 
19. Business Source Premier 
20. JSTOR 
21. Science Direct 
22. Wiley Online Library 
23. Emerald Insight 



  
 

  2شماره  ،15، دوره 1402مديريت بازرگاني،   229

 
مقالـه   397باشد كه از اين تعداد تنها  مقاله مي 19417ها مرور شده است  لاتي كه عنوان آن، مجموعه مقا)2جدول (شده 

مقاله واجد  145مقاله مذكور،  397با مرور چكيده مقالات، از . اند داراي صلاحيت براي بررسي چكيده تشخيص داده شده
 .ر خارج شدندنامه پژوهش از چرخه مرو مقاله مطابق شيوه 252 شرايط تشخيص داده شد و

ي اوليه مقالات براي اطمينان از اينكه گردآوري داده بدون خطا و به صـورت  وجو جستشايسته است اشاره شود در 
 3مقاله بوده است كـه تفصـيل آن در جـدول     19417گيرد، حاصل دو استراتژي مذكور در گام قبل  حداكثري صورت مي

حاصل شد كه ريزش تعدادي زيـادي از مقـالات را بـا     397الات، عدد پس از آن با غربالگري عناوين مق. ذكر خواهد شد
اين اختلاف ارقام بدين خاطر اسـت كـه از طرفـي نويسـندگان در گـام نخسـت رويكـرد        . دهد غربالگري اوليه نشان مي

 .اند اجرا نمودهگيرانه  هاي تنظيم شده را سخت نامه اند و از طرف ديگر در گام دوم شيوه آوري داده داشته حداكثري در جمع

 ها به دست آوردن پژوهش. 5

در مقالـه حاضـر،   . در اين مرحله، متن كامل شواهدي كه در مرحله قبل تأييد شدند بايد در اختيار پژوهشگران قرار گيـرد 
 .مقاله باقي مانده از مرحله قبل دانلود شد و در اختيار تيم پژوهش قرار گرفت145متن كامل 

 كامل شواهدز ميان متن انتخاب ا. 6

در پـژوهش  . شـود  نامه تدوين شده، متن كامل مقالات توسط پژوهشگران بررسي مي بر اساس معيارهاي موجود در شيوه
هـا   مقاله به عنوان منابع داراي صلاحيت براي تحليـل داده  57مقاله باقي مانده،  145حاضر، در نهايت با مرور متن كامل 

 :آمار تفصيلي مراحل مختلف مرور مقالات نشان داده شده است 1 و نمودار 3انتخاب گرديد كه در جدول 

  نامه تدوين شده ي مقالات مطابق شيوهوجو جستآمار تفصيلي . 3جدول 

 تعداد سال نام مجله
تعداد شماره در هر

 سال
تعداد مقاله در هر

 شماره
 مجموع

 2232 31612 جمنتيآو من يآكادم
 868 3174 ويوير جمنتيآو من يآكادم
 620 3145 يكوآرترل نسيسا ويتينستريادم

 3720 31815 جمنتيجورنال آو من
 5580 311215 نسيسا جمنتيمن

 1860 31610 نسيسا شنيزياورگان
 4030 311310 جرنال جمنتيمن كياستراتژ

 507 وجو جستنتايج حاصل از موتورهاي 

  

نامه تدوين شـده، فراينـد انتخـاب و     مند بر اساس شيوه مرور نظامي مقالات مورد نياز براي انجام وجو جستپس از 
  :صورت پذيرفت 1تصفيه مقالات مطابق نمودار 
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 شده نيتدو نامه وهيش فرايند انتخاب مقالات مطابق .1شكل 

  استخراج داده. 7
 هـا  كـاربرگ ها را با استفاده از  هددا نيو ا كنند ييمربوطه را از هر مقاله شناسا يها هداددر اين مرحله پژوهشگران بايستي 

شدند،  توسط دو پژوهشگر اوليه استخراج مي زمان همهايي كه به صورت  براي استانداردسازي داده .كنند جداول خلاصه اي
نام مقالات، نويسندگان، نام نشريات، سال : هايي تنظيم گرديد كه دربرگيرنده موارد ذيل بودند در نرم افزار اكسل كاربرگ

شناسي هر مقاله و در نهايت متغيرهايي كه  ار مقالات، كد اوليه، مضامين پايه، صنعت مورد بررسي در هر مقاله، روشانتش
 .هر مقاله مورد بررسي قرار داده است

  ارزيابي كيفيت شواهد منتخب. 8
در مورد  .شود يابيارز يتروش شناخ تيفيكهايي در اختيار مرور قرار داده است بايستي به لحاظ  منتخب كه دادههر مقاله 

اي كه مقاله در آن چاپ شـده و روشـي    مقاله منتخب در مرور حاضر، بررسي دقيق از كيفيت مقاله، نشريه 57هر كدام از 
 .كه مقاله مطابق با آن انجام شده صورت گرفت، اما براي جلوگيري از اطاله مقاله، از گزارش آن خودداري شده است

ي كه براي مرور عنوان داراي هاي هتعداد مقال
  : اند صلاحيت تشخيص داده شده شده

   )n=  507: (وجو جستموتورهاي 
  )n=  18910: (هاي منتخب نشريه

پس از مرور عنوان كنار كه ي هاي همقالتعداد 
  )n=  19020( :اند گداشته شده

 چكيـده كـه بـراي مـرور     يهـاي  همقالتعداد 
  : اند داراي صلاحيت تشخيص داده شده شده

)397  =n(  
 چكيـده پـس از مـرور   كـه   يهاي همقالتعداد 

  )n= 252( :اند كنار گداشته شده

داراي  مـتن كه براي مـرور   يهاي همقالتعداد 
  : اند صلاحيت تشخيص داده شده شده

)145 =n(  
كنـار   مـتن پس از مرور كه  يهاي همقالتعداد 

  )n= 88( :اند گداشته شده

ــتعــداد  وارد فراينــد مــرور كــه  يهــاي همقال
   :اند مند شده نظام

)57 =n(  
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 تحليل و تركيب. 9

در . هاي پژوهش كمي، كيفي يا آميخته مورد تحليل قرار بگيرد هاي به دست آمده از مراحل قبل بايد با يكي از روش داده
فرآينـد تحليـل   . هاي استخراج شده از مقالات منتخب، با روش تحليل مضمون مورد بررسي قرار گرفـت  مقاله حاضر داده

اي از   الگوهاي معاني و مسائل بالقوه، درون مجموعه وجو جستشود كه محقق شروع به توجه و   مضمون هنگامي آغاز مي
نقطه پايـان ايـن فرآينـد نيـز گـزارش      . آوري داده صورت گيرد  اين عمل ممكن است در طول فرآيند جمع. كند  ها مي  داده

محققان قبل، شوند؛ يعني جايي كه مضامين از طريق شناسايي   اي است كه به شكل مضامين معرفي مي محتواها و معاني
هـا،    تحليل مضمون همواره فرآينـدي رفـت و برگشـتي بـين مجموعـه داده     . اند  حين و بعد از تحليل انتزاع و ساخته شده

نوشـتن در ايـن   . هاي توليد شده توسط خود محقـق اسـت    ها و داده  هاي كدگذاري شده و خارج شده از مجموعه داده  داده
گيرد بلكه بايد در همـان    هاي آماري در پايان كار صورت نمي  نوشتن همانند روش .روش، جزئي جداناپذير از تحليل است

تحليل -هاي كدگذاري بالقوه براي فرآيند كدگذاري  ها و طرح  اين نوشتن شامل تدوين سريع ايده. مراحل اوليه شروع شود
  ). 86: 2006براون و كلارك، (هاست   مجموعه داده

هـاي بـه    براي اجراي تحليـل مضـمون، بايسـتي داده   ) 2006(توسط براون و كلارك  بنابر دستورالعمل معرفي شده
دست آمده از اين روش كدگذاري شده و پس از آن مضامين پايه شـكل بگيرنـد؛ سـپس بـا اسـتفاده از منطـق اسـتقراء،        

بـا  ) 2021( 1جيانگ و مابه عنوان نمونه، از پژوهش وانگ،  .دهنده و فراگير تبديل شوند مضامين پايه به مضامين سازمان
، كـد  2»نقش ميانجي صلاحديد مديريتي: اثر جهتگيري كارآفريني از جانب مديرعامل بر تغيير استراتژيك شركت«عنوان 

همچنـين  . جهتگيري كارآفريني از جانب مديرعامل اثـر مثبتـي بـر تغييـرات اسـتراتژيك دارد     «: ذيل استخراج شده است
وقتي ترجيحات محيطي وجود داشـته باشـد يـا شـرايط مـالي سـازمان نامسـاعد باشـد و يـا          ها نشان داد اين رابطه   يافته

ايجاد شده كـه در  » تمايلات كارآفرينانه«بر اين اساس مضمون پايه . »شود  باشد، تقويت مي مديره هيئتمديرعامل عضو 
و مضمون فراگير » رعامليمد يها   و نگرش لاتيتما«كنار چند مضمون پايه ديگر، به ترتيب از آن مضمون سازماندهنده 

 .منتج شده است» مديرعامل « 

احصا شده بود، توسط ) يك دانشجوي دكتري و يك دانشيار(در پايان اين مرحله، مضاميني كه توسط دو پژوهشگر 
 وهشگرگزارش گرديد؛ به علاوه، اين پژ 0.68را  كوهن يكاپا ييايپا بيضرو  داده شد انطباق) يك استاد(سوم پژوهشگر 

پـس از آن نيـز،   . داشـت را بـه عهـده    مـذكور دو پژوهشـگر   بررسيمضمون حاصل از  ليتحل جيو نتا ها يكدگذار قيتلف
نمـايش   4، نتايج تلفيق را به صورت مستقل بررسي نمود كه خروجي اين فراينـد در جـدول   )يك استاد(پژوهشگر چهارم 
 .داده شده است

 نگارش، ويرايش و انتشار. 10

اعـم  (هاي استاندارد  اي منظم در يكي از قالب مند، به شيوه هاي صورت گرفته در فرايند مرور نظام ام، تمام تلاشدر اين گ
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wang, Jiang & Ma 
2. The effect of CEO entrepreneurial orientation on firm strategic change: The moderating roles of managerial 

discretion 



  
 

  232  و همكاران يجواد/  مند بررسي نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري؛ مروري نظام

 
هاي پژوهش نيز از جملـه اقـدامات لازم    گيري و بحث در مورد يافته نتيجه. شود گزارش مي...) نامه، رساله و از مقاله، پايان

  .گيري ذكر خواهد شد هاي آينده به همراه بحث و نتيجه يابي پژوهش جهت در پايان مقاله حاضر،. در اين مرحله است

 هاي پژوهش   يافته

تفصيل به ها ذكر گرديد، در اين بخش نيز  به تناسب برخي از يافته» شناسي پژوهش روش«كه در طول بخش  طور همان
  :گيرد ه قرار ميطور ويژه مرحله نهم آن، مورد اشار به ،روش پژوهش اجرايهاي حاصل از  يافته

  نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري  ها دربارة آمده از مقاله دست هبمضامين . 4جدول
  منابع مضمون پايه دهندهمضمون سازمان  مضمون فراگير

  مديرعامل

شأن و جايگاه مديرعامل 
  در سازمان

  )2001( 1فال و فردريكسونوست  استقلال و حمايت از تغيير

؛ ژو، هـو و  )2021( 2و وانـگ  گرسيا نگز،يكوم   تناسب هويتي و دانشي
  )2021( انگيو ل وكويژانگ، آ؛ )2020( 3شن

  روند جانشيني

ــالكو و وادل  ــارون، چ ــتايف؛ )2011( 4ب  ن،ينكلش
؛ كوييگلي و همبريك )2009( 5و كانلا كيهمبر

و  6شــپكر ؛)2015(نــاكوچي و ويرســما  ؛)2012(
؛ )2019(؛ پيترس، ميلز و پنينگز )2017(ديگران 

  )2021(كالاسين 

تناسب مدت زمان تصدي با زمان 
  اجراي طرح تحول

 7رودريگــز و ســيمونتي  فرنانــدز، گــونزالز دياز
 8؛ ريچـــارد، وو، مـــاركوكزي و چانـــگ)2016(
)2019(  

ــا  افت و خيز قدرت  ــ نزيه ــما )2010( لمنيو ه ــاكوچي و ويرس  ؛ ن
)2015(  

  )1993(توماس و هربرت   مشاركت در تهيه طرح تحول

هاي    تمايلات و نگرش
  مديرعامل

وانــگ، جيانــگ و مــا ؛ )2020(بــك و ديگــران   تمايلات كارآفرينانه
  )2021(كامپوس ـ  ؛ مونتيل)2021(

ــران،    رضايت از عملكرد ــك و ديگ ــل)2020(ب ــامپوس، -؛ مونتي ك
)2021(  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Westphal & Fredrickson 
2. Cummings, Eggers &Wang 
3. Zhu, Hu & Shen 
4. Barron, Chulkov & Waddell 
5. Finkelstein, Hambrick & Cannella 
6. Schepker 
7. Diaz-Fernandez, Gonzalez-Rodriguez & Simonetti 
8. Richard, Wu, Markoczy & Chung 
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  4جدول دامة ا

  منابع مضمون پايه دهندهمضمون سازمان  مضمون فراگير

  مديره هيئت

  مديره ئتتركيب هي

  هم افزايي مديريتي
؛ وسـتفال و  )1994(، 1گواتام و بـوكر  ن،يگودشتا

؛ )2001(؛ گولدن و زاجاك، )2001(فردريكسون، 
ــا  ــان و دات ــين )2005(، 2هرم ــون و كل ، 3؛هريس

  )2020(؛ ژو، هو و شن، )2007(
گستره سرمايه انساني و اجتماعي 

  مديره هيئت
ــل ــيلمن و دانزي ــا؛ )2003(، 4ه ــو  نزيه  لمن،يه

  )2015( ،5يمي؛ تاروس و آ)2010(
عمق سرمايه انساني و اجتماعي 

  مديره هيئت
؛ )2015( يمي؛ تاروس و آ)2010( لمنيو ه نزيها

  )2017( 6اوميچن، شراپ و ولف

  مديره محوريت هيئت
زاجــاك و وســتفال  ؛)1991(و بــوكر  نيگودشــتا  مديره قدرت هيئت

  )2001(گولدن و زاجاك ؛ )1996(
  ) 2014( 7؛ لي و ژو)1991(و بوكر  نيگودشتا  ميزان تمركز بر سازمان

تيم مديريت ارشد، 
  مياني و عملياتي

  )2017(وانگ و جيانگ   حقوق و دستمزد پايين  جبران خدمات

تركيب تيم مديريت ارشد، 
  مياني و عملياتي

  اصالت تنوع

ــل  ــما و بانت ــتوارت، ؛)1992(ويرس ــوردون، اس گ
؛ دزسو )2007(؛ همبريك )2000( 8و لاكر ييسو

؛ گل، جانسـون  )b، 1997(؛ بوكر )2012(و راس 
ــيد ــارد،ير؛ )2007( 9و راش ــاركوكز چ و  يوو، م

  )2019(چانگ 
  )الف، 1997(بوكر   نيروي محركه مشاور 

  )الف، 1997(بوكر   عضو خارجي

خاصيت ديالكتيك تباين و 
  تطابق

  )2006( 10ژانگ  هاي مثبت   تعارض

، ژانـگ، آيوكـو و   )2011(بارون، چـالكو و وادل    هويتي و دانشي تناسب
   )2021(ليانگ 

  مديره هيئت
» مـديره  هيئـت نقش «كه در مقالات مرور شده مورد رديابي قرار گرفت، عبارت است از » مديريت سازمان«اولين جزء از 

شناختي و تنـوع     سائلي مانند تركيب جمعيتكه ذيل آن م) 2001وستفال و فردريكسون؛ (در تغييرات استراتژيك ابتكاري 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Goodstein, Gautam & Boeker 
2. Herrmann & Datta 
3. Harrison & Klein 
4. Hillman & Dalziel 
5. Tarus & Aime 
6. Oehmichen, Schrapp & Wolff 
7. Li & Xu 
8. Gordon, Stewart, Sweo & Luker 
9. Goll, Johnson & Rasheed 
10. Zhang 



  
 

  234  و همكاران يجواد/  مند بررسي نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري؛ مروري نظام

 
گودشـتاين، گواتـام و   ( مديره هيئت، اندازه )2015؛ تاروس و آيمي، 2010 لمن،يو ه نزيها(هاي انساني و اجتماعي    سرمايه
و در نهايـت  ) 1991گودشـتاين و بـوكر،   (مسئله مالكيت و نظـارت   ،)2001گولدن و زاجاك، (، ميزان قدرت )1994بوكر، 

 .از جمله موضوعاتي بوده كه مورد بحث واقع شده است) 2017اوميچن، شراپ و ولف، (زان خبرگي در صنعت مي

برانگيزترين موضوعات اين عرصه بوده است كـه     و اثر آن بر تغييرات استراتژيك، از بحث  مديره هيئتتنوع تركيب 
را براي اثرگذاري بيشتر بر تغييرات استراتژيك ... يلي و هاي متعددي از جمله سن، تجربه، سوابق تحص   ها و ويژگي   ملاك

 طور بهاما ). 2020؛ ژو، هو و شن، 2005؛ هرمان و داتا، 2001گولدن و زاجاك، (اند    هاي گوناگون احصاء نموده   در پژوهش
پيشـبردن تغييـرات    به عنوان عاملي مطلـوب در  مديره هيئتهاي مختلف، اصل ناهمگوني در تركيب    كلي فارغ از ويژگي

در  مـديره  هيئـت همچنين بـه عنـوان شـاخص كارآمـدي     . )2007هريسون و كلين، (استراتژيك ابتكاري تأييد شده است 
اثرگذاري بر تغييرات استراتژيك و ملاك ارزيـابي مطلوبيـت ميـزان تنـوع موجـود در تركيـب آن، نخسـتين بـار مفهـوم          

مطرح گرديد تا بتواند بهتـر نقـش حمـايتي و    ) 2003هيلمن و دالزيل، (توسط  مديره هيئتهاي انساني و اجتماعي    سرمايه
در راستاي گسترش . را در تهيه منابع ضروري براي تغييرات استراتژيك و راهبري آن توضيح دهد مديره هيئتدهي    جهت

از  يا   مجموعـه ( 1»وسـعت «: ز، دو بعد آن را مورد مطالعه قرار دادند كه عبارت اسـت ا )2010( لمنيو ه نزيهااين مفهوم، 
 هيسـرما  يشـود و نـاهمگون   يم ـ في ـتعر رانيو روابط خارج از صنعت مـد  يا   حرفه ،ياجتماع ،يشغل ،يعملكرد اتيتجرب
ها از صنعت اشاره دارد كه از طريق    به تجربه مديران و شناخت آن( 2»عمق«) دهد يرا نشان م رانيمد يو اجتماع يانسان

  ).آيد   ا در صنعت مذكور به دست ميه   تجربه زيسته آن
معتقدند بـا در نظـر گـرفتن مفهـوم     ) 2001(، گولدن و زاجاك مديره هيئتشناختي مربوط به    در كنار عوامل جمعيت

در ايـن  . نسبت به تغييرات استراتژيك دسـت يافـت   مديره هيئتبيني بهتري از رفتار    توان به پيش   ، ميمديره هيئتقدرت 
نـدارد، امـا بـه عنـوان عـاملي كـه       ... اند اگرچه قدرت، اثر دست اولي نظير تخصص، سابقه و   ها ثابت كرده   شراستا، پژوه

 ف،يضـع  يها مديره هيئت(شود    ، شناخته ميكندرا در قبال تغييرات استراتژيك تعيين  مديره هيئتتواند شدت اثر رفتار    مي
 ويژگـي قدرتمنـد بـا    يهـا  مـديره  هيئـت آنها، به اندازه  يكل حاتيو ترج لاتينظر از تخصص، تجربه، اعتماد، و تما صرف

  ).2001؛ گولدن و زاجاك، 1996زاجاك و وستفال، ) (.گذارند ينم ريتأث كياستراتژ راتييمشابه، بر تغ
از صنعت و زمينـه   مديره هيئتدر تسهيل تغيير استراتژيك، شناخت و خبرگي اعضاي  مؤثرهمچنين از ديگر عوامل 

ري شركت معرفي شده است و محققان معتقدند هرچه ميزان خبرگي بالاتر باشد، مسير شـركت بـراي انجـام تغييـرات     كا
؛ 2017شراپ و ولف،  چن،ياوم(گر براي تغيير استراتژيك دارد    استراتژيك ابتكاري هموارتر است و اين عامل نقش تسهيل

حكمراني يكي از ابعـاد اثرگـذار بـر تغييـر اسـتراتژيك ابتكـاري        همچنين ساز و كارهاي نظارتي و). 2020ژو، هو و شن، 
ساز تغيير استراتژيك از آن ياد شده است كه موضوعاتي مثل توجـه بـه      و به عنوان عنصر زمينه) 2014لي و ژو، (باشد    مي

گودشـتاين و  (شود    امل ميرا ش... مديره و هيئتسازي در    گيري و تصميم   نقاط حساس تغيير، مسئله مالكيت، نحوه تصميم
 ).1991بوكر، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Breadth 
2. Depth 
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  مدير عامل

 ها به مديرعامل و پـژوهش بـر نقـش و اثـرات آن در       ترديد از ميان اعضاي تيم مديريت ارشد سازمان، بيشترين توجه بي

 در بررسي نقش مديرعامل در تغييرات استراتژيك ابتكاري، به علت تـرك . عملكرد و تغيير استراتژيك معطوف شده است
؛ 2009فينكلشتاين، همبريـك و كـانلا،   (شغل فزاينده مديران، مسئله جانشيني يكي از مسائل اساسي مورد پژوهش بوده 

جانشيني داخلـي يـا   (كه ذيل آن موضوعاتي نظير سوابق كاري مديرعامل جديد ) 2012، گريو گر نستينديكلا تر،يهچرو
و  نسـت ينديكلا تـر، يهچرو(قبلي مورد بررسي قرار گرفتـه اسـت    و شرايط تغيير مديرعامل...) خارجي، تجربيات پيشين و

كننده بهتري براي تغييـرات اسـتراتژيك      ها در اينكه آيا مديرعامل داخلي تسهيل   در همين راستا، پژوهش). 2012، گريگر
توانـد     بهتـر مـي   برخي پژوهشگران معتقدند مديرعامل داخلـي . ابتكاري است و يا مديرعامل خارجي، با هم اختلاف دارند

بـه  . دهـد  شـود را بهتـر تشـخيص مـي       مسائل سازمان را بشناسد و نقاطي كه تغيير استراتژيك باعث افزايش عملكرد مي
شناسد و هم جو سـازمان را كـه تمايـل بـه چـه تغييراتـي دارد، لـذا           عبارت ديگر مديرعامل داخلي هم نقاط ضعف را مي

كومينگز، (باشد  مديره هيئت، به ويژه آنكه مديرعامل عضوي از كنديك ابتكاري را تسهيل تواند انجام تغييرات استراتژ   مي
اند كه اگر مديرعامل جديد داراي    هايي اذعان كرده   در نقطه مقابل پژوهش). 2020؛ ژو، هو و شن، 2021ايگرس و وانگ، 

يابـد     ال انجـام تغييـر اسـتراتژيك افـزايش مـي     سوابق كاري در صنايع مختلف باشد و تجربيات زيادي داشته باشد، احتم ـ
) 2021(كه قبلاً اشاره شد، ژانگ، آيوكو و ليانـگ   طور هماندر مجموع ). 2021؛ كالاسين، 2019پيترس، ميلز و پنينگز، (

و آنچـه   كند كه داخلي يا خارجي بودن مديرعامل چندان اهميتي ندارد   بندي خود را از اختلاف مذكور اينطور بيان مي   جمع
. گر تغيير استراتژيك نيـز خواهـد بـود      مهم است، تناسب هويتي و دانشي مديرعامل با تيم مديريت ارشد است كه تسهيل

چـه  (در فراتحليل خود معتقدند هرگونه اثرات منفي ناشي از جانشيني ) 2017(همچنين از منظري ديگر، شپكر و ديگران 
تاه مدت بروز خواهد كرد و هر دو حالت جانشيني در بلندمدت اثر مثبت به جـاي  در كو) از نوع داخلي و چه از نوع خارجي

با رويكردي انتقادي معتقدند نه جديد بودن مـديرعامل و نـه سـوابق    ) 2001(البته وستفال و فردريكسون . خواهد گذاشت
مسـائل      يك اهميت ندارند، بلكه همـه ايـن  شود، در راهبري تغيير استراتژ   ها تأكيد مي   اي كه در پژوهش   كاري او، به اندازه

 مـديره  هيئـت ها، معتقدند اگر مديرعامل پيشين به    به همين خاطر برخي از پژوهش. افتد   اتفاق مي مديره هيئتزير ماسك 
، مانع انجام تغييرات استراتژيك از سوي شـركت خواهـد   مديره هيئتمنتقل شود، به دليل حمايت از وضع موجود و قدرت 

هـا در راهبـري تغييـر اسـتراتژيك، بـراي         سازمان مديره هيئتدر چنين شرايطي نقش ). 2012كوييگلي و همبريك، ( شد
جانشـيني  همچنين پژوهش ديگري معتقـد اسـت كـه    ). 2021كومينگز، ايگرس و وانگ، (شود  تر مي   پژوهشگران پررنگ

و در شـرايط  برد و اگر بصـورت معمـول      تژيك را بالا ميمديرعامل اگر به صورت غيرمعمول رخ دهد، احتمال تغيير استرا
). 2015ناكوچي و ويرسـما،  (آيد    پايين ميرخ دهد با شرط اينكه رهبر قبلي قدرتمند باشد، احتمال تغيير استراتژيك عادي 

قدرت مديرعامل  اما به غير از تجربيات مديرعامل و شرايط تغيير مديرعامل فعلي، پژوهشگران به عوامل ديگري نيز نظير
، ميزان دخالت مديرعامل )2014هرمانان و نادكارني، (، نقش مثبت و منفي شخصيت مدير عامل )2010هاينز و هيلمن، (

انـد و نقـش هـر كـدام را در رخ دادن تغييـر         و تمايلات او اشاره كرده) 1993توماس و هربرت، (هاي تحول    در تهيه طرح
اند كه چون نسبت به موضوعات قبلي كمتر مورد استقبال پژوهشگران قرار گرفته، براي    هاستراتژيك ابتكاري بررسي نمود
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تنها در مورد تمايلات مديرعامل بايد اشاره شـود  . جلوگيري از اطاله مطالب از توضيح تفصيلي اين موارد پرهيز شده است

علي براي تسهيل تغيير استراتژيك داراي نقش و عدم رضايت از عملكرد ف 1كه جهتگيري كارآفرينانه، داشتن تمركز زماني
  )2021كامپوس، -؛ مونتيل2021؛ وانگ، جيانگ و ما، 2020بك و ديگران، (مثبت تشخيص داده شده است 

  تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي
كي از عوامـل اثـر   به عنوان ي» تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي«در مقالات مرور شده از ميان اجزاء مديريت سازمان، 

؛ ريچارد، وو، ماركوكزي و چانـگ،  2014، 2تريا، ميلر و ترزابياتوسكي كارمن دل(گذار بر تغيير استراتژيك معرفي شده است 
تـيم مـديريت ارشـد،    «با مرور تفصيلي مقالات مذكور، مسائلي كه بيشترين توجه پژوهشگران را در حوزه كـاري  ). 2019

نوع چينش تركيب تيم مديريت ارشد، ميـاني و عمليـاتي سـازمان    : از  اند عبارت تصاص داده، به خود اخ» مياني و عملياتي
، ميـزان همـاهنگي و   )2016رودريگز و سـيمونتي،  -فرناندز، گونزالز-دياز(مدت تصدي و سابقه  ،)1992ويرسما و بانتل، (

وانـگ و  (مديريت ارشد، ميـاني و عمليـاتي    و ميزان حقوق و دستمزد اعضاي تيم) 2011بارون، چالكو و وادل، (جانشيني 
   ).2017جيانگ، 

هـاي     هاي صورت گرفته در ادبيات تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي نشـان دادنـد كـه نـه تنهـا ويژگـي         پژوهش
، بلكـه تركيـب تـيم    )2015نـاكوچي و ويرسـما،   (مديرعامل بر عملكرد نهايي سازمان و موفقيت تغييرات اثرگـذار اسـت   

به ويژه زماني ) 2012؛ دزسو و راس، 2007همبريك، (تواند اثرات مهمي بر اين حوزه اعمال كند    مديريت سازمان نيز مي
بـوكر،  (دادند به سـازمان مقصـد مهـاجرت كـرده باشـند         ت مشابهي انجام ميهاي ديگري كه فعالي   كه مديران از سازمان

1997 ،a ( و يا زماني كه تنوع)1997بـوكر،  (وجود داشته باشـد   در تركيب جمعيت شناختي )مرتبط يا غيرمرتبط با شغل ،
b ،دانند و معتقدند ممكن است    نمي ها تنوع را لزوماً پيشران تغيير استراتژيك   البته پژوهش). 2007؛ گل، جانسون و راشيد

همچنـين در  ). 2014تريـا، ميلـر و ترزابياتوسـكي،     كـارمن  دل(گاهي اوقات اثر منفي بر تغيير استراتژيك ابتكاري بگـذارد  
در تغييرات استراتژيك  مؤثرها مدت تصدي تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي سازمان به عنوان يكي از عوامل  پژوهش

؛ ريچارد، وو، ماركوكزي 2016رودريگز و سيمونتي، -فرناندز، گونزالز-دياز( يكي از انواع تنوع معرفي شده استابتكاري و 
 طبـق ادعـاي  (كه نه مدت زمان تصدي كوتاه  شودبندي اثر مدت زمان تصدي بايد اشاره    اما براي جمع). 2019و چانگ، 

گـوردون،  (شود و نه مـدت زمـان تصـدي طـولاني        وب ميامري مطلوب محس)) 2019(و چانگ  يوو، ماركوكز چارد،ير
براي عجين شدن تيم مديريت ارشد، مياني و عمليـاتي در تغييـرات اسـتراتژيك مناسـب     ) 2000استوارت، سويي و لاكر، 

بـه  . كنـد    تري براي حركت به سمت تغييـر اسـتراتژيك فـراهم مـي       است، بلكه دراين عامل هم ملاك تنوع، مبناي وثيق
هـا، كاركردهـا و      هـا، ارزش    شود ديـدگاه    رت ديگر، تنوع در مدت تصدي تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي سبب ميعبا

اي گوناگون سازمان را به ادبياتي غني از تغيير سوق دهد كه بدون شك سبب افزايش عملكـرد شـركت      هاي حرفه   تجربه
  ).1992، ويرسما و بانتل(شود    در تغيير استراتژيك مي
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1. Temporal Focus  
2. Del Carmen Triana, Miller & Trzebiatowski 
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تواند سازمان را با محوريت تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي،    از منظر پژوهشگران از جمله عوامل ديگري كه مي

ي كه طور به) 2006ژانگ، (ها در اين تيم معرفي شده است    به سمت تغيير سوق دهد، وجود اختلاف و ناهماهنگي ديدگاه
هداف فعلي و تغيير مديرعامل و در نهايـت تغييـر اساسـي در سـازمان بيانجامـد و از      تواند به شكست در ا   اين اختلاف مي

بين مديرعامل و تيم مديريت ارشد، ميـاني و عمليـاتي   ) سوابق تحصيلي و شغلي(طرف ديگر اگر تناسب هويتي و دانشي 
) 2021آيوكـو و ليانـگ،   ژانـگ،  (وجود داشته باشد، يكي از شروط تسهيل تغيير استراتژيك ابتكاري محقـق شـده اسـت    

، اثر حقوق و دستمزد تيم مديريت ارشـد، ميـاني و عمليـاتي بـر     همچنين مسئله ديگري كه مورد توجه پژوهشگران بوده
تر از حـد اسـتاندارد      ي كه اگر حقوق و دستمزد تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي پايينطور به. باشد   تغيير استراتژيك مي

  .)2017وانگ و جيانگ، (تمالاً اعضا به سمت انجام تغييرات استراتژيك ابتكاري پيش خواهند رفت صنعت باشد، اح

  هاي آينده هايي براي پژوهش دلالت
 ريمـد  ،مديره هيئتسه شأن  مرور انجام شده در مقاله حاضر، نقش مديريت سازمان را در اجراي تغييرات استراتژيك ذيل

قابـل   4مورد وارسي قرار داد كه مجموعه عوامل اسـتخراج شـده در جـدول    و عملياتي عامل و تيم مديريت ارشد، مياني 
هاي پيشين براي اين قلمرو موضوعي به ارمغـان آورده بودنـد، ذيـلاً بـه      اما مبتني بر ترسيم آنچه پژوهش. مشاهده است

  :شود هاي موجود در بدنه پژوهشي بررسي شده در مقاله حاضر، اشاره مي برخي از شكاف
، مـديره  هيئت(نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري بر يكي از اجزاء مطالعات در مورد  شتريب

اند و به ارتباط اين اجزاء با يكديگر كمتر توجه شـده اسـت؛    كردهتمركز  )مديرعامل و تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي
 هي ـتعب گـر يد هـاي  پديـده از  يا در شـبكه  شـه يهم ها پديدهكه  كنند مي ديأكتهمواره  پردازان هينظراين در حالي است كه 

اصـل مـذكور نشـان    . )2021؛ ژانـگ، آيوكـو و ليانـگ،    2014 د،يو گر دليما، س(متقابل دارند  ريتأث گريكديبر  واند  شده
ء معرفي شده در اين مقاله را اي، بررسي ارتباط ميان اجزا توانند با اتخاذ ديدگاهي شبكه دهد پژوهشگران اين حوزه مي مي

. كننـد اي در تغييرات استراتژيك تبيـين   به عنوان فرصت تلقي كنند و نقش مديريت سازمان را از زاويه اين ديدگاه شبكه
ها، فرصت ديگري در بدنه پژوهشي  اي و توجه به روند رو به واگرايي قدرت در سازمان همچنين با كاربست ديدگاه شبكه

بررسي تغيير نقش و جايگاه راهبري مديران در تغييرات اسـتراتژيك بـا در   : شود كه عبارت است از نگر مياين حوزه نمايا
از  نيهمچن ـ ).2021، 1رايتول و شـيلينگ (هاي تكثرگراي استراتژي نظير رقابت پلتفرمي و نوآوري باز  نظر گرفتن پارادايم

آن، همچنـان بـا ابهـام زيـادي رو بـه       نيـي ختلف در تبرغم تلاش پژوهشگران م يعلديگر اجزاي مهم شبكه مذكور كه 
ان و فرايند اقناع و تحصيل اجمـاع در جهـت تغييـر اسـتراتژيك توسـط مـديريت سـازمان        نفع ذيروست، تعامل با شبكه 

ان در نفع ذي سازيسو هم ك،ياستراتژ رييدر تغ رانيمد يها نقش نيتر مهماز جمله «ادعا كه  نيابه عبارت ديگر  .باشد مي
 كياسـتراتژ  رييمنجر به تغ تواند يم اننفع ذيفشار  نكهيو ا) 2006 س،يازيبو(» است ابتكاري كياستراتژ راتييتغاستاي ر

در حـد چيسـتي و چرايـي     ،)2006 ز،ي ـفرناندز، جانكورا و اورد( كندخود خارج  ريمس ازرا  يفعل كياستراتژ رييتغ ايشود و 
همچنـان نامشـخص    كياسـتراتژ  راتيي ـدر طول تغ اننفع ذي سازي ماهنگهو  ينيآفر نقش نيا ياما چگونگ ؛تبيين شده
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1. Rietveld & Schilling 
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و  شـان يآن، نحوه اقنـاع ا  اننفع ذيسازمان با  تيريرابطه مدبر اين اساس . است شتريب يها پژوهش ازمنديمانده و ن يباق
 يو تجرب ينديفرا ،يمفهوم يگر نييتب ازمندياست كه ن ياز جمله موارد ك،ياستراتژ رييدر طول تغ اننفع ذي يساز نيعج
  .ستاعرصه  نياز جانب محققان ا شتريب

آفرينـي   آيد، اين است كه آيا جنس تغييـر در نقـش   از ديگر مواردي كه فرصت انجام پژوهش در آينده به حساب مي
از نـوع  است يا خير؟ توضيح آنكه گاهي اوقات تغييرات اسـتراتژيك ابتكـاري    مؤثرمديريت سازمان ذيل تغيير استراتژيك 

ها  باشد يا ممكن است اين تغييرات، از نوع تغييراتي كه نوعاً در بنگاه هاي برتر صنعت مي تغييرات ديجيتال و ورود به نسل
و يا اين امكان وجود دارد ) 2001؛ وستفال و فردريكسون، 1992ويرسما و بانتل، (رايج است نظير تغييرات ساختاري باشد 

در سازمان ظاهر شود؛ پاسـخ بـه   ...) ها، دامنه فعاليت و نظير تغيير در استراتژي(ژيك ابتكاري كه اشكال ديگر تغيير استرات
ها بـراي ايجـاد و راهبـري تغييـرات      كه جنس هر كدام از تغييرات مذكور، چه تأثيري در نقش مديريت سازمان سؤالاين 

شود؟ همچنان مغفول  ييري در نقش مديران مياستراتژيك دارد و يا اينكه تفاوت در جنس تغيير استراتژيك موجب چه تغ
امـا بـه    شـود،  يسـازمان گرفتـه م ـ   تيرياگر چه توسط مد يساختار كياستراتژ رييبه تغ ميتصممثال،  طور به. مانده است
 ني ـبه ا ستنينگر يتك بعد كه )2014 د،يو گر دليما، س( گذارد يم ريتأث رانيمد گاهيبر جا زمان همو  كيالكتيصورت د

خـاطر انجـام    نيبه هم. شود ميق آن يابهام در فهم دق جاديسبب ا كيالكتيرابطه د نيا يسو كيدر نظر گرفتن  و دهيپد
اينكه آيا رابطه  .كندروشن  يمذكور را به نحو بهتر كيالكتيرابطه د تواند يم نهيزم نيدر ا يريو تفس يتجرب يها پژوهش

باشـد كـه در    هاي مجزايي مي ال نيز صادق است يا نه نيامند پژوهشديالكتيك مذكور، در مورد ساير انواع تغييرات ديجيت
براي واكاوي ابعاد ...) مند، فراتحليل، فراتركيب و مرور نظام(در نهايت انجام مطالعات درجه دوم . شود نوع خود پيشنهاد مي

  . شود مذكور پيشنهاد مي سؤال
هـاي مـرور شـده، بـراي      شناختي در پژوهش روش هاي ديگري از منظر هاي محتوايي مذكور، فرصت غير از شكاف

مندسازي متغيرهاي ميانجي و واسط در رابطه بين نقـش مـديريت    توان به نظام مطالعات آينده شناسايي شده است كه مي
اند، از مشـكل   سازمان و تغييرات استراتژيك ابتكاري اشاره كرد؛ متغيرهايي كه تا كنون توسط پژوهشگران شناسايي شده

كه اين تشتت باعث سردرگمي پژوهشگران و مـديران  ) 2021كامپوس، ـ   مونتيل(برند  و پراكندگي زيادي رنج ميتشتت 
نوعي مطالعه درجه دوم روي متغيرهاي موجـود در ايـن رابطـه     شود شود؛ از اين رو پيشنهاد مي در عرصه عمل و نظر مي

رسـد بـا انجـام چنـين      به نظر مـي . دقيق مشخص شود ورط بهها  بندي آن صورت پذيرد تا نقشه كلي اين متغيرها و طبقه
  .مندان به اين قلمرو موضوعي قرار گيرد يابي بهتري از آينده در دسترس علاقه پژوهشي، جهت

كند، فقدان  هاي آينده را نمايان مي در نهايت آخرين شكاف شناسايي شده در مرور ادبيات كه فرصت انجام پژوهش
هاي تجربـي مـرور شـده، عمومـاً نقـش مـديريت        توضيح آنكه در پژوهش. باشد جربي ميهاي ت گروه كنترل در پژوهش

سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري درون يك گروه آزمايش بررسي شده، بدون اينكه گروه كنترل وجود داشته 
از ايـن رو بـه   . و به رو كرده اسـت ها را با چالش ر هاي پژوهش همين امر قوت يافته). 2021ژانگ، آيوكو و ليانگ، (باشد 

هاي آتي ضمن در نظر گرفتن گروه كنترل، به بررسي گروه آزمايش بپردازند  شود پژوهش مي شناختي پيشنهاد  لحاظ روش
  . كنندهاي خود را به صورتي معتبرتر منتشر  تا بتوانند يافته
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  گيري بحث و نتيجه
ستراتژيك نيست و تغييـرات تحميـل شـده از جانـب محـيط در كنـار       مفهوم جديدي در ادبيات مديريت ا» تغيير«اگرچه 

هـاي ناشـي از    ريزي شده، سهم معتنابهي در ادبيات اين رشته دارند، اما شرايط پويـاي محيطـي و تلاطـم    تغييرات برنامه
حـوزه تغييـر   هاي مخرب در اقتصاد امروز جهان و به تبع آن در ايران، سبب شده اخيراً اسـتقبال پژوهشـگران بـه     نوآوري

ها به حالت منفعل در عرصه رقابت  ها حاكي از آن است كه اگر سازمان نتايج پژوهش. استراتژيك ابتكاري دو چندان شود
هـا بپردازنـد، گرفتـار دام     ظاهر شوند و بخواهند صرفاً با رصد روندها و تغييرات محيطي بـه طراحـي و اجـراي اسـتراتژي    

شوند؛ در عوض براي رهايي از چنـين دامـي، تـرويج اجـراي تغييـرات اسـتراتژيك        شكن از جانب رقيب مي نوآوري قاعده
اي، پژوهشـگران بـه    بـا چنـين دغدغـه   . ابتكاري در سازمان و در دست گرفتن ابتكار عمل در رقابت، تجويز شـده اسـت  

اد مـورد توجـه ايشـان،    ين ابع ـتر مهماز جمله . اند پژوهش حول تغييرات استراتژيك ابتكاري و ابعاد مختلف آن روي آورده
نظـر بـه اهميـت ايـن موضـوع و وجـود       . باشـد  سازي تغييـرات اسـتراتژيك ابتكـاري مـي     نقش مديريت سازمان در پياده

از . نمـود  بندي و ارائه نتايج يكپارچه ضروري مـي  مند براي جمع هاي متعدد و نتايج متشتت، انجام يك مرور نظام پژوهش
» نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟«اصلي ؤالساين رو در پژوهش حاضر با شكستن 

نقـش مـديرعامل   «، »سازمان در اجراي تغييـرات اسـتراتژيك ابتكـاري چيسـت؟     مديره هيئتنقش «هاي فرعي  سؤالبه 
ازمان در اجـراي  نقش تيم مديريت ارشد، مياني و عملياتي س«و » سازمان در اجراي تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟

  .تعريف شد 2021ژانويه  21تا  1990مند از  ، يك مرور نظام»تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟
مقاله منتخب، نتايج اين پـژوهش   57و مرور  2شناسي مطابق جدول  نامه تدوين شده در بخش روش با اعمال شيوه

 مؤلفـه ، دو »سـت؟ يچ يابتكـار  كياسـتراتژ  راتيي ـتغسـازمان در   مـديره  هيئتنقش «فرعي اول يعني  سؤالدر پاسخ به 
، سـه  »مـديره  هيئـت  بي ـترك« مؤلفههمچنين نتايج براي . را نشان داد» مديره هيئت تيمحور«و » مديره هيئت بيترك«

 يو اجتمـاع  يانسـان  هيعمـق سـرما  «و » مديره هيئت يو اجتماع يانسان هيگستره سرما«، »يتيريمد ييهم افزا«شاخص 
تمركز بـر   زانيم«و » مديره هيئتقدرت «، دو شاخص »مديره هيئت تيمحور« مؤلفهرا نمايان كرد و براي » مديره هيئت

هايي كه تا كنون به مرور ادبيات اين عرصه پرداختـه، جامعيـت عوامـل     اگرچه هيچكدام از پژوهش. معرفي شد» سازمان
مـديريت  » عوامـل اجتمـاعي  «و » عوامـل انسـاني  «، )2015( نيهلفات و مارتاحصا شده در پژوهش حاضر را ندارند، اما 

كنند كـه از ايـن لحـاظ بـا شـاخص       هاي مديريتي پيشران معرفي مي سازمان را با رويكردي منبع محور، به عنوان قابليت
  .همپوشاني دارد »مديره هيئت يو اجتماع يانسان هيعمق سرما«

، نتـايج دو  »سـت؟ يچ يابتكـار  كياستراتژ راتييسازمان در تغ رعاملينقش مد«فرعي دوم يعني  سؤالدر پاسخ به 
 يهـا    و نگـرش  لاتيتمـا «و » در سـازمان  رعامليمـد  گـاه يشـأن و جا «: دهنـد كـه عبـارت اسـت از     را نشان مي مؤلفه
هـايي   ، شـاخص »در سـازمان  رعامليمد گاهيشأن و جا« مؤلفهتر نتايج مرور انجام شده براي  تفصيلي طور به. »رعامليمد

تناسب مدت زمـان تصـدي بـا زمـان     «، »ينيروند جانش«، »يو دانش يتيتناسب هو«، »ريياز تغ تيو حما استقلال«نظير 
هـا و   مؤلفـه از ميـان  . دهـد  را نشـان مـي  » طـرح تحـول   هيمشاركت در ته«و » قدرت زيافت و خ«، »اجراي طرح تحول

و  ينيجانش ـ دادي ـرو انيم يرابطه علّ ييچرا، ذيل مرور خود )2012( گريو گر نستينديكلا تر،يهچروهاي مذكور،  شاخص
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اند؛ از اين رو  ي معرفي كردهپژوهش يهاخلأاز جمله را رابطه  نيدر ا يا نهيزم ييعوامل اقتضا يستيو چ كياستراتژ رييتغ

) الـف انـد و ذيـل مـرور خـود سـه موضـوع        پرداخته» روند جانشيني«، تفصيلاً به بسط شاخص )2014( ديو گر دليما، س
 يهـا  نـه يزم) ج ينيپس از جانش ـ يديكل گرانيباز يژگيو) ب كياستراتژ راتييدر تغ ديجد رعامليركت مدمشا يها وهيش

و  لاتيتمـا « مؤلفـه همچنـين در مـرور انجـام شـده بـراي      . انـد  ي را مورد بررسي قرار دادهنيپس از جانش نديفرا ياتيعمل
در تاييـد ايـن   . به دست آمـده اسـت  » از عملكرد تيرضا«و » نانهيكارآفر لاتيتما«، دو شاخص »رعامليمد يها   نگرش
هاي اثرگذار  را از جمله ويژگي» نفوذ اجتماعي مدير«و » نگرش مديريتي«، )2006(، مرور فرناندز، جانكورا و اورديز مؤلفه

  .كنند آميز با تغييرات محيطي معرفي مي مديريت سازمان در مواجهه موفقيت
سـوم   سؤالبه عنوان » تي سازمان در تغييرات استراتژيك ابتكاري چيست؟نقش تيم مديريت ارشد، مياني و عمليا«

ارشـد،   تيريمد ميت بيترك«، »جبران خدمات« مؤلفهپژوهش در نظر گرفته شده بود كه طبق نتايج مرور انجام شده سه 
، »جبران خـدمات « مؤلفهبراي . به عنوان پاسخ آن مطرح شدند» و تطابق نيتبا كيالكتيد تيخاص«و » ياتيو عمل يانيم

اصـالت  «هاي  ، شاخص»ياتيو عمل يانيارشد، م تيريمد ميت بيترك« مؤلفه، براي »حقوق و دستمزد پايين«تك شاخص 
، دو »و تطـابق  نيتبـا  كي ـالكتيد تيخاص ـ« مؤلفـه و در نهايـت بـراي   » يعضو خارج«، »محركه مشاور يروين«، »تنوع

ها  اگرچه در اين زمينه هم هيچكدام از پژوهش. احصا گرديدند» يشو دان يتيتناسب هو«و » مثبت يها   تعارض«شاخص 
شناسـانه، موانـع    سعي كرده با رويكردي متفاوت و عارضه) 2017(جامعيت نتايج مرور حاضر را ندارند، اما مرور جو و هوبر 

دامنـه  نج مضمون كه پ كنندهاي بهداشتي شناسايي  ايفاي نقش مديران سازمان را در سطوح مختلف ذيل صنعت مراقبت
ارائـه دهنـدگان    ريبـا سـا   فيضـع  يهمكـار ي؛ آمـوزش ناكـاف   مـديران؛  دهيچيمتنوع و پهاي  ؛ فعاليتعملكرد نامشخص

  .ي را معرفي نمودندارتباط با مشتر يها چالش و ي؛بهداشت يها مراقبت
اشاره قـرار گرفـت و    هاي موجود در بدنه پژوهشي اين قلمرو موضوعي مورد در نهايت ذيل مرور انجام شده، شكاف

فرصـت محتـوايي و دو   /توان بـه دو شـكاف   ها معرفي گرديد كه از آن جمله مي هاي پژوهشي ناظر به اين شكاف فرصت
اي به اجـزاء معرفـي    فرصت محتوايي، فقدان كاربست ديدگاه شبكه/اولين شكاف. شناختي اشاره كرد فرصت روش/شكاف

همچنـين بررسـي ايـن    . باشـد  ان مينفع ذيدرت در سازمان و تعامل مديران با شده در اين پژوهش، روند رو به واگرايي ق
فرصـت  /بـه عنـوان شـكاف   » شـود؟  تفاوت در جنس تغيير استراتژيك موجب چه تغييري در نقش مديران مي«كه  سؤال

 ـ  تـوان بـه شناسـايي و سـامان     شـناختي مـي   هاي روش فرصت/هاي اما از جمله شكاف. محتوايي دوم مطرح شد ه دهـي ب
متغيرهاي متشتت و فراوان ميانجي و تعديلگر، ذيل رابطه نقش مديريت سازمان در اجراي تغييرات اسـتراتژيك ابتكـاري   

هاي تجربي اشاره نمود كه بـا پـرداختن بـه ايـن      در قالب يك مطالعه درجه دوم و در نظر گرفتن گروه كنترل در پژوهش
  .ر خواهد شدت ها، نقشه اين قلمرو موضوعي كامل فرصت/ها شكاف

  : شود هاي پژوهش، پيشنهادهاي كاربردي ذيل ارائه مي بر اساس يافته
سنجي اجرايي تغيير  شود پيوستي شامل امكان در صورت نياز به تغييرات استراتژيك ابتكاري در سازمان، پيشنهاد مي

شـامل  (ي بعـد مـديريتي سـازمان    تواند به ارزياب هاي پيوست مذكور، مي يكي از سرفصل. استراتژيك مورد نظر تهيه شود
  . اختصاص يابد) ، مديرعامل و تيم مديريت ارشدمديره هيئت
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مورد ارزيابي قرار بگيرد تا مشخص شود چـه   مديره هيئتهاي پژوهش حاضر، موارد ذيل بايستي درباره  مطابق يافته

هاي انساني    شناختي و تنوع سرمايه   جمعيتتركيب : ي با موفقيت همراه خواهد بودابتكار كياستراتژ راتييتغ ياجرااندازه 
شود به جـاي اينكـه در    در اين راستا، پيشنهاد مي. ، ميزان قدرت و مسئله مالكيت و نظارتمديره هيئتو اجتماعي، اندازه 

مد نظر قرار گيرد، بـه دو شـاخص   ... هاي فرعي نظير سن، تجربه، سوابق تحصيلي و ، شاخصمديره هيئتچينش اعضاي 
 مـديره  هيئـت هاي انساني و اجتماعي توجه شود؛ چرا كه در ايـن صـورت، تركيـب اعضـاي        سرمايه »عمق«و » توسع«

را به همـراه  و روابط خارج از صنعت  يا   حرفه ،ياجتماع ،يشغل ،يعملكرد اتياز تجرب يا   مجموعهتواند براي سازمان،  مي
گيرندگاني كـه در   هاي اين پژوهش به تصميم همچنين يافته. شناخت دقيق صنعت از طريق تجربه زيسته به ارمغان آورد

گيـري مـدنظر قـرار     هاي مذكور را در مقام تصـميم  كند تا ويژگي هند، كمك مي نظر مي مديره هيئتمورد چينش اعضاي 
ي شكل گرفته است؛ به همين خاطر هر چه از اعضا مديره هيئتپيشنهاد كاربردي بعدي اين پژوهش، حول تمركز . دهند

رود، چرا كه اعضاي  استفاده نشود، احتمال اجراي موفق تغيير استراتژيك ابتكاري بالا مي مديره هيئتچندشغله در تركيب 
اما اين مسـئله نبايـد بـه نظـارت افراطـي و سـلب اختيـار        . تمركز كافي براي نظارت و ارزيابي تغيير را دارند مديره هيئت

گيري، اجرا و نظارت بـر تغييـر از سـاز و كـار حاكميـت شـركتي        د براي تصميمشو مديرعامل منجر شود؛ لذا پيشنهاد مي
  .استفاده شود

تا مشـخص   رديقرار بگ يابيمورد ارز مديرعاملدرباره  يستيبا ليپژوهش حاضر، موارد ذ يها افتهيمطابق همچنين 
 يتيهو تناسب، ريياز تغ تيقلال و حمااست: همراه خواهد بود تيبا موفق يابتكار كياستراتژ راتييتغ يشود چه اندازه اجرا

 هي ـدر ته مشـاركت و قـدرت   زي ـو خ افت، طرح تحول يبا زمان اجرا يمدت زمان تصد تناسبي، نيجانش روندي، و دانش
 نكـه يا يبه جـا  شود يم شنهادي، پنظر به شايع بودن جانشيني مديرعامل در تغييرات استراتژيك راستا نيدر ا. طرح تحول

تناسب هويتي به شاخص  رد،يمد نظر قرار گداخلي يا خارجي بودن مديرعامل  رينظ يفرع يها شاخص ،روند جانشينيدر 
هاي پژوهش، ايـن اسـت كـه     پيشنهاد كاربردي بعدي بر اساس يافته توجه شود؛ و دانشي مديرعامل با تيم مديريت ارشد

ضافه كنند؛ چرا كه مـديرعامل قبلـي معمـولاً مـدافع     ا مديره هيئتها نبايد پس از تغيير مديرعامل، نفر قبلي را به  سازمان
پيشنهاد كاربردي سوم اين است كه مديرعامل بايستي در تهيه طرح تحـول  . وضع موجود و مخالف تغيير روند قبلي است

در نهايـت،  . يابـد  دخيل باشد و احساس تعلق نسبت به آن بكند؛ در اين صورت احتمـال اجـراي موفـق آن افـزايش مـي     
هـا و تمـايلات كارآفرينانـه را از مجمـوع      شود مديرعاملي براي پيشبرد طرح تحول انتخاب شود كه جسـارت  ميپيشنهاد 
  .هاي شخصيتي دارا باشد ويژگي

 ني ـپـژوهش حاضـر ا   يهـا  افتهيبر  يمبتن يشنهادهاياز پ يكي ،ياتيو عمل يانيارشد، م تيريمد ميت مؤلفهدر مورد 
 ني ـسطوح مختلف حركـت كننـد و در ا   رانيمد ضيبه سمت تعو كياستراتژ رييتغموفق  ياجرا يها برا است كه سازمان

 بي ـرق يهـا  سـازمان  يجذب اسـتعدادها  يبرا ييها شوقو م رنديكمك بگ بيرق يها در سازمان يابي نخبه وهياز ش ريمس
 يهـا  ر در سـازمان سازمان با سابقه كا يتيريمد يها در سمت يكنند؛ چرا كه در پژوهش حاضر، قرار گرفتن افراد فيتعر

. شـده اسـت   يمعرف ـ كياسـتراتژ  ريي ـموفق تغ ياجرا كنندگان ليبه سازمان مقصد، از جمله تسه شانيمشابه و مهاجرت ا
 ريي ـتغ ريمس ـ يدر ابتـدا  يسـت يسـازمان با  يتيريمـد  ميو تحول در ت ريياست كه هر گونه تغ نيا يبعد شنهادين پيهمچن
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 يسازمان حداقل به اندازه دوره طراح رانياجازه داده شود مد شود يم شنهاديرت پصو نيا ريو در غ فتدياتفاق ب كياستراتژ
نظـام حقـوق و    يبـه طراح ـ  دي، بامؤلفه نيا ليكاربردي ذ شنهاديپ نيردر انتها به عنوان آخ. ثابت باشند ر،ييتغ يشده برا

 ميت زشيمسئله انگ نيكه ا يطور بهه كرد؛ اشار) رييبر عملكرد تغ يمبتن( ريو متغ) كمتر از استاندارد صنعت(دستمزد ثابت 
 .كند نياز مقاومت و حركت به سمت سكون تضم يدور يسازمان را برا رانيمد

اولين محدوديت مربوط بـه بـازه زمـاني انتخـاب     : در نهايت، پژوهش حاضر با دو محدوديت اصلي مواجه بوده است
لذا اين امكان وجـود دارد كـه مقـالات كلاسـيك     . داده بود را هدف قرار 2021ژانويه  21تا  1990مقالات است كه بازه 

هاي ديگري بـراي مـديريت سـازمان در تغييـرات      ، نقش2021ژانويه  21و يا مقالاتي كه بعد از  1990مربوط به قبل از 
محـدوديت بعـدي مربـوط بـه     . باشند كـه در ايـن مقالـه در نظـر گرفتـه نشـده اسـت         استراتژيك ابتكاري معرفي كرده

ذكر شـده اسـت، مأموريـت     APAدستورالعمل  2020چنانچه در نسخه . شناسي استفاده شده در اين پژوهش است روش
اند، در حالي كه فراتحليل وظيفـه   هايي است كه به عنوان نمونه انتخاب شده مند صرفاً روايت روندي از پژوهش مرور نظام

توانـد   ها مـي  هاي فرامطالعه ديگر، با اهداف متناسب با آن ده از روشهاي مذكور ارائه دهد؛ استفا اي از يافته دارد تا آميخته
  .كندهاي ديگري از اين مرور را مشخص  جنبه
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