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چکیده

یکـی از  . هـاي تغییـر، در تحقـق اهـداف پـیش بینـی شـده ناکـام مـی ماننـد          تلاش% 70بیش از 
. هاي قدرت سـازمانی مـی باشـد   هاي تغییر با گونهمهمترین دلایل این ناکامی، عدم هماهنگی گونه

هاي تغییر و تاثیر آن بـر عملکـرد در   هاي قدرت با گونهقاله، بررسی هماهنگی گونههدف از این م
تحقیق حاضر از نظـر هـدف،   . می باشد) غیرنظامی(هاي بازرگانی وزارت دفاع مورد از شرکت18

در تحقیق کمی، . توسعه اي و از نظر نوع داده، ترکیبی می باشد-، کاربردينتیجهتوصیفی، از نظر
بـراي  در ایـن تحقیـق   . هـاي شـاغل در شـرکت هـا جمـع آوري شـد      شنامه از استراتژیستپرس105

و بطـور اخـص تکنیـک تحلیـل     "مدل معادلات سـاختاري "هاي تحقیق از بررسی روابط بین متغیر
تحلیـل  "و "ايتحلیـل خوشـه  "و بـراي 3نسـخه  اسمارت پی ال اسنرم افزار گیري ازبا بهرهمسیر 

هاي کیفـی حاصـل از   همچنین براي تحلیل داده. استفاده شداس پی اس اسار از نرم افز"واریانس
نفر از مدیران ارشد، از تحلیـل محتـوا و بـراي تعیـین معیـار مقایسـه       36هاي ساختار یافته با مصاحبه

ــایج آزمــون تحلیــل واریــانس نشــان داد  . هــا، از تکنیــک دلفــی اســتفاده شــد عملکــرد شــرکت نت
.هاي تغییر و قدرت، داراي عملکرد بهتري هستندالاتر در گونههاي با هماهنگی بشرکت
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مقدمه
رقـابتى هـاى فرصـت ازاسـتفاده وعملکردبهبودبراىبسیارىفشارهاىباهاسازمانامروزه

مواجـه خطـر بـا راآنهـا اثربخشـى وبقاتواندمىاین علائمبهتوجهعدمکهمواجه هستندبازار
کـارایى، میـزان عملکرد سـازمانى را اخیر،هاىسالدر). 2007، 1ژائووناماسیوایم، مایو(سازد 

، 2هالـت واولسـون، اسـلاتر  (انـد  کـرده تعریفکاروکسباىاستراتژىافزایىهمواثربخشى
هـایی کـه همـاهنگی بـین عوامـل      هـاي همـاهنگی، در سـازمان   بر اساس بسیاري از نظریه). 2005
اي، ساختاري و استراتژیک در ترکیب بندي آنهـا بالاسـت، اثربخشـی آنهـا در حـد بـالاي       زمینه

و تـأخیر بـروز احتمـال همـاهنگی، بدوندر واقع). 1993، 3دوتی، گلیک و هابر(خود قرار دارد 
بـا اسـت سـازمان  ممکنودیابمیافزایشهابرنامهوهاپروژهها،انجام فعالیتدروقتاتلاف

کـه استاىدرجهومیزانمبینسازمانىهماهنگى). 1388اعرابی، (شود مواجهناکامیوعجز
تعریـف ومشـترك یک هـدف تحققبراىعناصر سازمان،و سایرفرهنگها،استراتژىطرح،
). 2005، 4واي و جانسون(شوند مىهمراستاوهمسویکدیگرباشده،

هـاي متفـاوتی از تغییـر بـر     گونـه شناسـی  . هاي سـازمانی، تغییـر اسـت   یا پدیدهیکی از عناصر
اساس اندازه و سرعت، ماهیت توالی رویداد، تداوم، میـزان پیچیـدگی و یکنـواختی انجـام شـده      

گـرایش مـی تـوان  مدیریت،ادبیاتبراجمالیمرورياز طرف دیگر، با). 2009، 5یانگ(است 
بـه روآهنـگ بـه همگـی سـازمان که نظریه پردازانهمچنانریافت؛را دمستمرتغییربهعمومی

علیـرغم اقبـال   ). 1380اندرسـون و آکـرمن،   (کـرده انـد   اشارههاسازمانوجوامعدرتغییررشد
عمومی به پذیرش و اجراي تغییرات توسط سازمان هـا، تحقیقـات صـورت گرفتـه توسـط بیـر و       

ــا ــینگتون و هــاکر )2000(6نوری ــر)2005(7، واش ــور)2006(8، پلیتی 10، گــودریچ)2007(9، گل

تلاش هـاي تغییـر، در تحقـق اهـداف و     % 70نشان داده اند که بیش از ) 2008(و بالوگن و هایلی 
تغییر ممکن است دلایـل زیـادي همچـون عـدم     شکست در اجراي. برنامه ها شکست خورده اند
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یتی، عدم حمایت مـدیران ارشـد، عـدم    وجود دانش مدیریت تغییر به عنوان یک شایستگی مدیر
اما به گمـان  . حمایت مالی، استراتژي محور نبودن تغییر و نیز مساعد نبودن زمان تغییر داشته باشد

تواند منجر به شکست اجراي تغییر شـود، شـاید   محققین، یکی از دلایلی که در سطح رفتاري می
به عنـوان یـک مفهـوم رفتـاري کـه      (ی عدم هماهنگی گونه هاي تغییر با گونه هاي قدرت سازمان

تغییر در سازمان و عناصـر آن، نیازمنـد اعمـال قـدرت بـر      . باشد) بستر ساز اجراي استراتژي است
، یعنی توانایی مجاب کردن افراد براي انجام کار توسط دیگـري  )اعم از حقیقی و حقوقی(افراد 

هیـت، میلـر و   (پیامدهاي مطلـوب  داد و یا توانایی به دست آوردنکه در حالت عادي انجام نمی
گویـد بـراي اجـراي تغییـر،     مـی ) 1987(2است و همان طور که ایگـور آنسـوف  ) 2009، 1کوللا

چهـار راهبـرد گفتـاري،    )  2011(3همچنـین کـوئین و سـانن شـاین    . نیازمند پایگاه قدرت هستیم
رد اجبـاري نیازمنـد   اجباري، مشارکتی و تحول گرا را براي اجراي تغییر توصیه می کنند که راهب

هم یگان سازمانی قدرتمند مـی توانـد یـک    ) 2008(از دیدگاه هایلی و بالوگن . قدرت می باشد
.تسهیل کننده قوي تغییر باشد

در یک تقسیم بندي، سـازمان هـاي وزارت دفـاع بـه دو دسـته سـازمان هـا یـا شـرکت هـاي           
پــژوهش بــه تحقیــق در شــوند کــه محققــین در ایــن ماموریــت محــور و ســود محــور تقســیم مــی

شـرکت هـایی کـه تـابع قـانون تجـارت بـوده و بـا سـایر          . هاي سـود محـور مـی پردازنـد    سازمان
. هاي مرتبط اعـم از دولتـی و خصوصـی، در بخـش غیـر نظـامی در حـال رقابـت هسـتند         سازمان
دهد که نرخ تغییرات در این شرکت ها شامل هاي سه ساله محققین این پژوهش نشان میبررسی

یرات در ساختار، ماموریت، فناوري، ادغام ها و تملک ها، محصولات و حتی مکـان فیزیکـی   تغی
هـا از رخـوت و رکـود    علیرغم اینکـه اجـراي تغییـر باعـث خـروج شـرکت      . بسیار بالا بوده است

دهـد کـه ایـن تغییـرات در بسـیاري از مـوارد، منجـر بـه افـزایش          شود، اما بررسی ها نشان میمی
هـاي قـدرت و تغییـر و    بنابراین، هدف این تحقیـق بررسـی همـاهنگی گونـه    .عملکرد نشده است

. تاثیر این هماهنگی بر افزایش عملکرد است
یعنی عدم همـاهنگی بـین گونـه هـاي     (ها کاستىاینکهجامعتحقیقاتىانجاماساس،اینبر

واهمیـت یـب، ترتبـدین . رسـند مـى نظـر بـه ضرورىنمایند،مرتفعرا)هاي تغییرقدرت با گونه
ایـن نظـرى، در بعـد . اسـت بررسـى قابـل کـاربردى ونظـرى بعددودرحاضرتحقیقضرورت
ویکپارچـه مـدل یکدرقدرتگونه هاي مختلف تغییر وتأثیروشناسایىبهتواندمىپژوهش
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مشـخص راهـا سـازمان عملکـرد وموفقیـت درآنهـا متقابلتأثیر هماهنگىوشدهمنجرمنسجم
و تغییـر مختلـف هـاى گونـه شناسـایى بـا توانـد مـى تحقیـق نیز اینکاربردىنظرنقطهزا.سازد

هـاي  شـرکت درعملکـرد بهبـود بـه آنهـا، همـاهنگى جهـت مناسـب الگـویى قدرت و نیز ارائـه 
به عبارت دیگر خروجی این تحقیق می تواند به عنـوان یـک   . کندکمکبازرگانی وزارت دفاع

هـاي بازرگـانی دیگـر    ر مدیران ارشد وزارت دفاع و چه بسا شـرکت الگوي تصمیم ساز در اختیا
تواننـد بـه ایـن الگـو     قرار گیرد و در تصمیمات مربوط بـه تغییـر مـی   ) اعم از دولتی و خصوصی(

.توجه داشته باشند
هاي تغییر و گونه هـاي قـدرت و   گونهمیاناستراتژیکهماهنگىشودمىتلاشمقالهایندر

. گیـرد قـرار بررسىهاي فعال در بخش اقتصادي وزارت دفاع، موردد شرکتتاثیر آن بر عملکر
هـاي تغییـر و گونـه هـاي قـدرت      آیـا همـاهنگی گونـه   در واقع سوال اصلی تحقیق این است که  

رابطه معناداري با عملکرد سازمانی دارد یا خیر؟

مبانی نظري تحقیق
تغییر

م و جابجـایی در قـدرت کـه در سـه دهـه      ، در سه کتاب شوك آینده، موج سـو 1آلوین تافلر
هاي بسیاري در زمینه ضرورت و لزوم، حتی پـیش بینـی   گذشته و حال انتشار یافته است، صحبت

و چـه بسـا بسـیاري    .) داد"پدر تغییر"که الحق باید به او لقب (تغییر در این کتاب ها نموده است 
لـذا وي  . دهه جاري در حال تحقـق اسـت  از این پیش بینی ها نیز در دهه گذشته رخ داده و یا در 

"تنفس سـازمان "را "تغییر"هاي یاد شده است و هاي تغییر پذیر در کتابشدیداً طرفدار سازمان
به گفته آلوین تافلر، تغییر فرآیندي است که آینـده بـه کمـک آن بـر     ). 1388افجه اي، (داند می

اي وي می گوید که تغییر صرفاً جنبـه . دزندگی ما تاثیر می گذارد و به رفتارهاي ما شکل می ده
، 2دیلارد، راجرز و یوتـاس (آید، بلکه تغییر خود زندگی است ضروري از زندگی به حساب نمی

2011 .(
شان متمایز سـازند و بـا نـوآوري، ورود    ها اجازه می دهد خود را از رقبايتغییر به سازمان

. هـاي رقـابتی بیشـتري بـه دسـت آورنـد      آمـد، مزیـت  در-به بازارهاي تازه و بهبود ساختار هزینـه 
هـا و شـرایط محیطـی    علاوه بر این، باعث می شـود بتواننـد اسـتراتژي هـاي خـود را بـا موقعیـت       

1. Alvin Toffler
2. Dillard, Rogers & Yuthas
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تغییر نقش حیـاتی در  ). 2010، 1هیل(هماهنگ سازند و از این طریق، بقاي خود را افزایش دهند 
تژي و تئوري سازمان بـه تغییـر توجـه زیـادي     بقاي سازمان دارد و به همین دلیل، در ادبیات استرا

ترین مباحـث  ترین و مطرحبه گونه اي که در دو دهه گذشته، تغییر سازمانی یکی از متداول. شد
).2009، 2ثورلو و میلز(نظري و عملی مدیریت بوده است 

ابعـاد اصـلی   . تواند در یکی از ابعـاد اصـلی عملیـات سـازمان تعریـف شـود      تغییر سازمانی می
میلـز، داي و  (شامل ساختار، تکنولـوژي، فرهنـگ، رهبـري، اهـداف و کارکنـان سـازمان اسـت        

از دیدگاهی دیگر، فرآیند ایجـاد دگرگـونی در افـراد، سـاختارها، فرآینـدها و یـا       ). 2009، 3میلز
تکنولوژي سازمان بـه منظـور بـالا بـردن کـارایی و اثربخشـی سـازمان و سـازگاري بـا تحـولات           

هـاي افـراد، گـروه هـا و     فرآیند تغییر از طریق ارتقاء انگیزش و توانایی. ییر استمحیطی، مبین تغ
ایجاد نگرش هاي معطوف به بالندگی و نوآوري در مـدیریت و کارکنـان، بهسـازي فرآینـدهاي     

هـا و  ریـزي، تصـمیم گیـري، سـازماندهی، کنتـرل و ارتباطـات و بهبـود بخشـیدن بـه روش         برنامه
ولـوژي نـوین بـه رشـد و پویـایی و بقـاي سـازمان در محـیط متحـول          همچنین بهره گیـري ازتکن 

بسیاري از سازمان ها به ایـن بـاور رسـیده    ). 1387فرهنگی و صفرزاده، (امروزي یاري می رساند 
اند که براي دستیابی به موفقیت در دنیاي امروز، باید خود را با واقعیتی به نام تغییـر تطبیـق دهنـد    

ر صـورتی اثربخشــی و کــارایی دارد کــه منجـر بــه افــزایش و بهبــود   تغییــر د). 2005، 4کـارپ (
آن "در واقع، تغییر سـازمانی بـر حرکـت سـازمان از     . هاي مورد نظر شودعملکرد و تحقق هدف

تشــخیص، شــرط ضــروري بــراي موفقیــت . ، تاکیــد دارد"آن چــه بایــد باشــد"بــه "چــه هســت
نقشه حرکت سازمان از موقعیت کنـونی بـه   ترسیم). 1391فرنچ و اچ بل، (هاي تغییر است برنامه

وضع مطلوب در آینده و تعیین اولویت ها، وظایف و مشارکت افـراد در فرآینـد تغییـر، از جملـه     
).2009میلز و همکاران، (کارکردهاي مدیریت تغییر است 

انواع تغییر بر اساس دیدگاه نادلر و توشمن
یوستگی یا ناپیوستگی تغییر در کنـار بعـد فشـار    ، با قرار دادن درجه پ)1995(5نادلر و توشمن

زمان، یک گونه شناسی تغییر را ایجاد نمودند که شـامل تغییـر تطبیقـی، بـازآفرینی، اصـلاحی و      
.در ادامه به توضیح هر کدام پرداخته می شود. جهت گیري مجدد است

1. Hill
2. Thurlow & Mills
3. Mills, Dye & Mills
4. Karp
5. Nadler & Tushman
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بهتـر بـراي دسـتیابی    هاي ؛ در این تغییر، سازمان به دنبال دستیابی به روش1تغییر اصلاحی) 1(
هـا و بکـارگیري فنـاوري    هـا، رویـه  بهبود خط مشی. به چشم انداز استراتژیک یادفاع از آن است

.جدید، طراحی مجدد فرآیندها جهت کاهش هزینه ها، از این نوع هستند
مـثلاً  . ؛ تغییري که درپاسخ به ضرورت هاي فوري تغییر صورت مـی پـذیرد  تغییر انطباقی) 2(

واکـنش سـازمان نسـبت بـه اتخـاذ یـک اسـتراتژي موفـق بازاریـابی از سـوي یکـی            می تـوان بـه  
.ازشرکت هاي رقیب، یا تغییر در دسترسی به منابع کلیدي سازمان اشاره کرد

؛ مسـتلزم تعریـف مجـدد و اساسـی از سـازمان اسـت و ایـن تغییـر         2جهت گیـري مجـدد  ) 3(
د، احتمــال وقـوع مشــکلات یــا  هـاي خــو بینــیهنگـامی اعمــال مـی گــردد کــه سـازمان در پــیش   

هایی را در آینده مشاهده نماید و با هدف اطمینان از اثربخشی سازگاري خود بـا محـیط،   فرصت
.تغییراتی را در سطح سازمان اعمال نماید

؛ در این تغییر، تغییرات سریع و همه جانبه در کلیه مولفه هاي سازمان صورت 3بازآفرینی) 4(
.شودمیپذیرفته و سازمان دگرگون

انواع تغییر بر اساس بالوگن و هایلی
) نتیجــه نهــایی و ماهیــت(، چهــار نــوع تغییــر را بــر حســب دو بعــد )2008(بــالوگن و هــایلی 

4تواند شامل یک تحـول تغییر می. ، درباره میزان تغییر مطلوب استنتیجه نهایی. شناسایی کردند

یر در مفروضات اساسی و تغییـر در روش  تحول شامل تغی. باشد5در سازمان یا یک ترتیب مجدد
روش جاري انجام کارها است و نیازمند تغییر در اسـتراتژي، سـاختارها، سیسـتم هـا، فرآینـدها و      

ترتیب مجدد، تغییري در روش انجام کارها است که شامل ارزیابی بنیـادي در  .فرهنگ می باشد
.شودها نمیاعتقادات و مفروضات اصولی سازمان

، اشاره به روشی دارد که تغییر پیاده سازي مـی شـود، اعـم از اینکـه در یـک      غییرماهیت ت
ماه باشد یـا در یـک شـیوه تـدریجی     18ناگهانی در طول زمان یک ساله تا 6شیوه انفجار بزرگ

:ها تشریح می شونددر ادامه این گونه. گام به گام و مرحله به مرحله باشد
ی، تغییر غیر پارادایمی پیاده سازي شده به صورت تـدریجی از  ؛ تغییر انطباقتغییر انطباقی) 1(

1. Tuning
2. Reorientation
3. Re- Creation
4. Transformation
5. Realignment
6. Big- Bang
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.طریق فعالیت هاي گام به گام است
؛ این تغییـر، یـک تغییـر غیـر پـارادایمی اسـت کـه روش عملیـات         1تغییر از نوع بازسازي) 2(

ایـن  . کنـد سازمان را در یک روش سریع تر و چشمگیرتر از تغییر انطباقی، سازماندهی مجدد می
.شود، گاهی اوقات منجر به تغییر تحولی بنیادي تري نیز میتغییر
سازي شده به صورت تـدریجی از طریـق   ؛ تغییر تکاملی، تغییر تحولی پیاده2تغییر تکاملی) 3(
ریـزي  این نوع تغییر، احتمالاً یک تحول برنامه. هاي وابسته به هم استهاي متفاوت و فعالیتگام

شـان  بینـی است که در آن، تغییر به وسیله مدیران در واکنش به پـیش ) پیش دستانه(شده و فعالانه 
.از نیاز براي تغییر آینده، اجرا می شود

هـاي جدیـد   ؛ تغییر انقلابی، یک تغییر تحولی اساسی است کـه از طریـق فعالیـت   3تغییر انقلابی) 4(
.هه اتفاق می افتدما18همزمان در چندین جبهه و اغلب در یک فضاي زمانی نسبتاً کوتاه مثلاً 

قدرت
مـردم زمـانی کـه    . "ظرفیت یا توانایی بـالقوه تـاثیر و تغییـر دیگـران    "قدرت، عبارت است از 

توانائی اثرگذاري بر عقاید و ادراکات و موارد عملیـاتی را پیـدا کردنـد، از قـدرت برخوردارنـد      
که او را به انجـام  کندیک شخص زمانی که بر دیگري تا آن حد اعمال نفوذ می). 1390افجه، (

، قـدرت  ]اما در سطح سـازمان [. عملی که مد نظر وي است وادار سازد، قدرت تحقق یافته است
). 1391بل، . فرنچ و اچ(به عنوان توانایی تاثیرگذاري بر دستاوردهاي سازمانی مطرح است 

سـایر یـا (اندیگـر بـر نفـوذ اعمالدر) سازمانازيادایرهیا(نفریکبالقوهتواناییقدرت،
وجـود یقدرتچنیناگرکهچیزهاییدادنانجامیااست،دستوراتياجرايبرا) یسازماندوایر

آوردنبدسـت توانایی، قدرتدیگرتعریفدر). 1390دفت، (شدینمانجامکارهاآننداشت
دادنانجـام جهـت دیگـر فـرد بـر نفوذاعماليبراشخصیکتوانایییا4مطلوبيدستاوردها

از نظر ).2009هیت و همکاران، (، استدادینمانجامراآنيعادحالتدرفردآنکهیزيچ
قدرت، ظرفیت کنترل منابع با ارزش است که باعث افزایش احتمال دسـتیابی  ) 2003(5اندرسون

هـاي  آبیسـکرا و لـو، سـطح نفـوذ گـروه     ). 2014، 6وونـگ و همکـاران  (فرد به اهدافش می شود 
کنند که ظرفیت تاثیر گـذاري بـر تصـمیمات    کت را به عنوان قدرت آنها تلقی میذینفعان بر شر

1. Reconstruction
2. Evolution
3. Revolution
4. Desired  Outcomes
5. Anderson
6. Wong, J. , Newton, J. D. & Newton, F. J.
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مدیریتی استراتژیک را از طریـق کنتـرل بـر منـابع مـورد نیـاز بـراي تـداوم بقـاء شـرکت، دارنـد           
در سطح سازمانی هـم، قـدرت سـازمانی عبـارت اسـت از توانـایی یـک        ).1،2014آبیسکرا و لو(

، 2هسـو و همکـاران  (هاي دیگـر گرفتـه شـده اسـت     سط شرکتشرکت در تغییر تصمیمی که تو
2008.(

قدرت و رفتارهاي سیاسی
از دیدگاه مینتزبرگ، رفتار سیاسی عبارت است از رفتار فردي یـا گروهـی کـه غیـر رسـمی،      
آشکارا تنگ نظرانه، نوعاً تفرقه افکنانه و بالاتر از همه به معناي فنی، غیر قـانونی باشـد، یعنـی نـه     

هـر  (ات رسمی و ایدئولوژي مورد قبول و نه تخصص تاییـد شـده، آن را مجـاز نمـی دانـد      اختیار
رفتار سیاسی می توانـد  ). 1983مینتزبرگ، ) (چند ممکن است از هریک از این موارد بهره گیرد

به عنوان شکلی از کنترل یا مکانیسمی براي مقابله با محیط هاي سازمانی بسیار سیاسی عمل کنـد  
دروري و روم، هفـت مفهـوم را بـه عنـوان     ). 2008، 3فـدور و همکـاران  (ز آنها بیزارنـد  که افراد ا

عناصر اصلی در فعالیت هاي سیاسی سـازمان ارائـه کـرده انـد کـه عبارتنـد از ابزارهـاي رفتـاري         
شامل سه نوع رسمی، غیر رسمی و غیر قـانونی، اقـدام علیـه سـازمان، کسـب قـدرت، تعـارض و        

هم نه تا از تاکتیک هاي سیاسی ) 2009(هیت و همکاران ). 41988و رومدروري(انگیزه پنهانی
سیاسی را برشمردند که شامل متقاعدسـازي عقلایـی، مشـاوره، درخواسـت الهـامی، درخواسـت       

بـا  ). 2009هیـت و همکـاران،   (شخصی، خودشیرینی، مبادله، ائتلاف، مشروعیت بخشـی و فشـار   
ابراین مـی تـوان نتیجـه گرفـت کـه اسـتفاده از       توجه به اینکه قدرت فی نفسـه مـذموم نیسـت، بن ـ   

رفتارهاي سیاسی براي اعمال قدرت در صورتی که با منافع دیگران در تضـاد نباشـد، مـی توانـد     
.قابل قبول باشد و نوعی تدبیر اندیشی تلقی شود

قدرت و مدیریت دانش
گـاه هـاي   کسب دانش می تواند به عنـوان یکـی از عوامـل اصـلی مزیـت رقـابتی در انـواع بن       

بنابراین، سازمان ها با چالش جدیدي با عنوان استقرار سیستم کارآمـد و  . اقتصادي محسوب شود
اثربخش مدیریت دانش به عنوان شایستگی کلیـدي سـازمان هـا در عصـر جدیـد کـه مـی توانـد         

1. Abeysekera & Lu
2. Hsu, C. , Chen, Y. , Tsai, S. & Chen, C.
3. Fedor, D. , Maslyn, J. , Farmer, S.
4. Drory & romm
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دانـش ترکیبـی از   ).2002، 1بیکـر و بادامیشـینا  (مزیت رقابتی پایـدار ایجـاد کنـد، مواجـه هسـتند      
ارب، ارزش ها، اطلاعات زمینه اي و مشهود می باشد کـه چـارچوبی در ذهـن یـک شـخص      تج

ایجاد می کند و او را قادر می سازد که آنها را ارزشیابی کرده و تجارب و اطلاعات جدیـدي را  
گـردد کـه بـه    ارزش دانش، به ارزش تصمیمی بر می).2009، 2روسو و همکاران(به دست آورد 

، یعنی هر قدر تصـمیم خـاص در سـازمان، نقـش کلیـدي تـري داشـته باشـد،         این دانش نیاز دارد
).2010، 3گرامی(دانش مربوط به آن تصمیم براي سازمان مهمتر خواهد بود 

دانـش صـریح،   . طبقه بندي کـرده انـد  4بیشتر تحقیقات، دانش را به دو دسته صریح و ضمنی
رویه ها، دستنامه ها و طرح هـا قـرار   دانش کدگذاري شده اي است که در تئوري ها، فرمول ها، 

ها و نگرش هاي آنها قرار اما دانش ضمنی، دانشی است پنهان که در تجارب افراد، مهارت. دارد
). 2010، 5کانیـا و اسـپیلکا  (این دانش به عنوان نوعی قدرت در سازمان ها مطرح مـی شـود   . دارد

، تسهیم، نگهـداري، ارزیـابی و بـه    مدیریت دانش به عنوان فرآیند کشف، کسب، توسعه و ایجاد
کارگیري دانش مناسب در زمان مناسب توسط فردي مناسب در سازمان می باشـد کـه از طریـق    
ایجاد پیوند بین منابع انسانی، فناوري اطلاعات و ارتباطات و ساختاري مناسب بـراي دسـتیابی بـه    

معنوي که منجـر بـه خلـق    یک سرمایه (دانش ).1384افرازه، (گیرد اهداف سازمانی صورت می
لـذا ایـن بایـد بـه نحـو شایسـته اي       . ، می تواند از راهبرد هاي کسب قدرت باشد)ارزش می شود

. مدیریت شود تا براي نفوذ بر اشخاص حقوقی و حقیقی استفاده شود

سازيقدرت و شبکه
. نـد دارنـد  شبکه ها، نوعی سازمان بدون سلسله مراتب هستند که اجزاي آن متقابلاً بـا هـم پیو  

در ریاضیات، شبکه نموداري است که در آن هـر یـک از اجـزاء، عامـل یـا بـازیگر نامیـده و بـه         
اي از اجزاي اصلی در ایـن نمودارهـا، مجموعـه   . صورت یک گره در نمودار نشان داده می شود

).2010، 6راچرلا و هیو(اند رئوس هستند که در کمان ها و گوشه ها به یکدیگر متصل شده
سازي بهینه، شناختن بسیاري از افـراد مختلـف از حـوزه هـاي مختلـف،      یک راهبرد شبکه

هاي سازمانی متعدد در انواع صـنایع و بخـش هـاي مختلـف اسـت کـه از لحـاظ        داشتن وابستگی

1. Baker, K. A. & Badamishina, G. M.
2. Rosu, M. S. , Dragoi, G. & Guran, M.
3. Gerami
4. Explicit & Implicit
5. Kania, A. & Spilka, M.
6. Racherla, P. & Hu, C.
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جغرافیایی پراکنده هستند، اما یک راه براي به دست آوردن موقعیت، ایجاد یـک سـازمان اسـت    
سیار تاثیرگذار بوده به گونه اي که افراد با نفوذ به این پروژه ملحق شوندکه در ماموریت خود ب

قرار گرفتن در مکان خوب در شبکه، قویاً با قدرت ارتباط دارد، زیرا جایگاه هاي ). 2010ففر، (
خاص شبکه به بازیگران اجازه می دهد تا به منابع ناشی از تبعیت از شبکه، دسترسی داشته باشـند  

بـه اعتقـاد اسـمیت و    ). 2014، 1اسـمیت و همکـاران  (جریانات بیشتر کنترل داشته باشـند  یا بر این
اعم از این که در برگیرنـده افـراد،   -، یک بحث عمده در فهم هر نوع از شبکه)2014(همکاران 

شناسایی این نکته اسـت کـه کـدام بـازیگر در شـبکه،      -ها باشندها یا حتی ملتگروه ها، سازمان
توانایی یک بازیگر در نفوذ بر بازیگران دیگر در انجـام کـاري کـه آنهـا در     . استداراي قدرت

غیر این صورت انجام نمی دادند یا اجتناب از تحت تاثیر قرار گرفتن در چنـین روشـی، بسـیاري    
یـا بـر روي   )1968فـرنچ و راون،  . (کنـد هاي رفتارها و دستاوردهاي بازیگران را متاثر میاز جنبه

هاي قدرت رفتاري که بازیگران براي ایجاد نفوذ به کار می گیرنـد، تمرکـز   و تاکتیکراهبرد ها
هر چند، قدرت ذاتـاً یـک پدیـده    ). 2007؛ فریس و همکاران، 1980کیپنیس و همکاران، (کنند 

ساختاري است که نفوذ یک بازیگر بر دیگـري، نیـاز دارد کـه در داخـل یـک شـبکه یـا روابـط         
به ). 2014اسمیت و همکاران، ) (2001، 2؛ مک کلارگ و یانگ1981ر، فف(وسیع تر دیده شود 

هاي رفتارهاي شبکه سازي نشـان دهنـدة ایـن اسـت کـه چـه       ، برخی از مقیاس)2010(اعتقاد ففر 
:اقداماتی مورد نیاز هستند که عبارتند از

ــال اســتفاده از (ایجــاد تمــاس هــاي داخلــی  -1 ــراي مث ــراي ایجــاد  ب ــدادهاي شــرکت ب روی
).هاي جدیداستم

مثلاً صحبت کردن بـا همکـاران در واحـدهاي دیگـر در مـورد      (حفظ تماس هاي داخلی -2
).کننداینکه چه کار می

هاي مهم در امـور تجـاري از طریـق    مثلاً دریافت راهنمایی(استفاده از تماس هاي داخلی -3
).تماس با همکاران درواحدهاي دیگر

رفتن دعوت ها براي واحدهاي رسمی یا جشن هاي خـارج  مثلاً پذی(ایجاد تماس خارجی -4
).اياز علایق حرفه

مثلاً از افراد دیگر درخواست می کنم تا سلام مرا به افـراد در  (حفظ تماس هاي خارجی -5
).خارج از شرکت برسانند

1. Smith, J. M. , Halgin, D. S. , Kidwell-Lopez, V. , Labianca, G. , Brass, D. J. &
Borgatti, S. P.
2. McClurg & Young
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مثلاً تبادل رهنمود ها و نکته هاي حرفه اي بـا همکـارانی   (بکارگیري تماس هاي خارجی -6
).2010ففر، (هاي دیگر ازماندر س

1قدرت و گفتمان سازي

به معناي مجموعه یا دستگاهی بینشی اسـت کـه از راه واژگـان و گفتارهـاي نهادینـه      گفتمان
انـدازد  گذارد و گاه حتی بر آگاهی یـک دوران تـاریخی نیـز سـایه مـی     ها اثر میشده، بر ذهنیت

از نظـر  . خـاص تـاریخی آن خودآگـاه باشـند    آنکه کاربران همواره بر این ذهنیـت و خصـلت   بی
هـا  فوکو گفتمان از کارکردش جدا نیست؛ گفتمان، تنها نوشته ها، کتاب ها و متن ها و سخنرانی

یکی از مهمتـرین کارکردهـاي گفتمـان    . هاي عمل و کاربندي آنها نیز هستنیست؛ بلکه الگوي
سـاختار و روابـط قـدرت، هسـته     از نظر فوکو، پاسداشت قدرت است؛ گفتمان براي او بخشی از

در ).1380عضـدانلو،  (هاي قدرت و کنش هاي قدرت است که به زندگی مردم شکل می دهـد  
جزء یـک موضـوع، در قالـب نوشـتن یـا      تعریفی دیگر، گفتمان به معنی پرداختن مفصل و جزءبه

معنـا و مفهـوم  کاربردن زبان در گفتـار و نوشـتار، بهـر پدیـدآوردن    به بیانی دیگر، به. گفتن است
اگر نویسـنده اي قصـد دارد تـا ارتباطـات ناشـی از زبـان را کـه چـه از طریـق          ). 1388شهرکی، (

کلمات و واژه ها و چه از طریق علایم و کنایه ها و رموز غیر کلامی ایجاد مـی شـود؛ دریافتـه و    
).1380عضدانلو، (ببرد؛ گفتمان ابزار مناسبی در اختیار اوست به خصلت آنها پی

براي معنی دار شدن مجموعه اي از متن ها اسـت، اعـم از مـتن هـاي     "گفتمان"اصطلاح 
شفاهی یا مکتوب که درون محیط هاي سازمانی و اجتماعی واقع شده کـه توسـط ویژگـی هـاي     
بین محیطی و ساختاري خاص الگوگیري می شود و هم تاثیرات ساختاري و هـم کـارکردي بـر    

به روش هاي گوناگون تفسـیر شـده اسـت، بـا مـتن      "متن"اصطلاح .روي محیط هاي شان دارد
هر نوع داده اي که دربرگیرنده پیام ها و موضوعاتی باشـد  "عنوان هاي نگریسته به طور وسیع به 

).2006، 2هراکلئوس("که می تواند سیستماتیک باشد

بررسی رابطه قدرت و تغییر
، فرهنـگ، تغییـر و قـدرت بـه     3مثـل تنـوع  در بیست سال گذشته، برخـی از مفـاهیم سـازمانی   

زمـانی کـه تعامـل بـین     . تنهایی در ادبیات دانشگاهی و متخصصین مورد توجه بسیار قرار گرفتنـد 

1. Discoursing
2. Heracleous
3. Diversity
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این مفاهیم بررسی می شود، منظور روشن کردن اهمیت هر مفهوم در برابر سابقه یک مفهـوم یـا   
دوهرتـی و  (ظریـات مختلـف اسـت    مفاهیم مرتبط و ارتقاء فهم پدیده از دیـدگاه چنـد بعـدي و ن   

در باب گفتمان قدرت در مدیریت تغییر، جالب است توجه داشته باشـیم کـه   ). 2010، 1همکاران
در حقیقت هر شکل از مدیریت، یک مدیریت تغییر است، بـراي اینکـه ایـن موضـوع بـه عنـوان       

تعریـف شـده   اقدام ادراکی مبتنی بر تحلیل واریانس هایی تعریف می شود که در جهت اهـداف  
چون موضوعاتی مثل مقاومت و قدرت تقریباً در هر پروژه مـدیریت تغییـر   . به هم متصل شده اند

).2012، 2لایز(نقش ایفا می کنند، یک نگاه نزدیک تر به نقش قدرت در تغییر باید جالب باشد 
خش کسـب  یک ب. قدرت یا فقدان آن می تواند گزینه مسیر اتخاذ شده تغییر را متاثر کند

و کار ممکن است بطور جدي به تغییر تحولی نیاز داشته باشـد، امـا مـدیران آن ممکـن اسـت از      
شروع چنین مسیري منع شـوند زیـرا دیگـر بخـش هـاي قدرتمنـدتر یـا گـروه هـاي مرکـزي، از           

بطور یکسان، یگان سازمانی قدرتمند مـی توانـد یـک تسـهیل     . اقدامات آنها جلوگیري می کنند
چهـار راهبـرد   )  2011(کـوئین و سـانن شـاین    ). 2008بـالوگن و هـایلی،   (غییر باشد کننده قوي ت

گفتاري، اجباري، مشارکتی و تحـول گـرا را بـراي اجـراي تغییـر توصـیه مـی کننـد کـه راهبـرد           
یـک آنهادرکهداردتغییري تمرکزهايتلاشبررویکرداین. اجباري نیازمند قدرت می باشد

رااجباريظاهربهتغییرعامل. می کندتحمیلترضعیففرديبرراخودتمایلترقدرتمندفرد
تغییـر فیزیکـی قدرتازمستقیمتا استفادهظریفدستکاريازآنمحدودهکهمی گیردکاربه

قیمـت بـه منـافع ایـن اگرچـه . سریع و موثراسـت ، ارائه نتایجرویکردایناصلیمزیت. یابدمی
کـوئین و سـانن   (مـی شـود   تمـام داوطلبانـه تعهدرفتندستازاد واعتمروابط، تخریبتخریب
).2011شاین، 

تغییر وقتی اتفاق می افتد که افراد داراي قدرت بیشتر، خواسـته هـاي مـورد نظـر خـود را بـر       
افراد داراي قدرت کمتر تحمیل مـی کننـد و اجابـت خواسـته خـود را بـه زور مطالبـه مـی کننـد          

افراد قدرتمند مثل مدیران عامل، می توانند از طریـق تغییـر دسـتوري    ).  91باغیان نژاد و نجاتی، (
هر چند، جاییکه عامل تغییـر بـه عنـوان گـروه هـاي قدرتمنـد در درون       . کار را به زور جلو ببرند

بطـور متنـاقض،   . سازمان شناخته شوند، براي حفظ حمایت آنها سبک تعـاونی تـر مناسـب اسـت    
یران عامل که یک نقش رهبري دارند، زمانی کـه هـدف مـورد نظـر     افراد بسیار قدرتمند مثل مد

اگـر فـردي کـه تغییـر را     . تغییر در ارزش ها و فرهنگ باشد، تغییر از طریق تهدیـد شـدنی نیسـت   

1. Doherty, Fink, Inglis & Pastpre
2. Lies, J.
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هدایت می کند، به عنوان یک فرد خشن نگریسته شود، کارکنان کار را صرفاً بطـور تصـنعی در   
ایـن کـار منجـر بـه     . آنها احساس تهدید می کنندجهت ارزش هاي مطلوب شروع می کنند زیرا

بـه هنگـام   .  تغییر مهمی نمی شود و مسائل هرگز بعلت ایجاد جو تهدید آمیـز، توجـه نمـی شـود    
اگر یک قهرمـان تغییـر در حـال    . گماشتن نقش ها در فرایند تغییر، قدرت موضوعی حیاتی است

برگزیند یا یک فرد با پشتوانه قدرتمنـد را  انتصاب باشد، آنگاه عامل تغییر باید فردي قدرتمند را
). 2008بالوگن و هایلی، (آماده کند 

پیشینه تحقیق
: هاي تغییر سازمانی و رابطـه آن بـا افـزایش عملکـرد سـازمان هـا      هماهنگی استراتژي"مقاله 

مسـتخرج از تـز دکتـري    (نوشته داود صادقی "مورد مطالعه شرکت هاي هواپیمایی برتر خارجی
با استفاده از روش کیفی و روش کمی مشـخص شـد بـه مـوازات افـزایش      . است) اه علامهدانشگ

سـاختار، تکنولـوژي،   (گونـه هـاي اسـتراتژي هـاي تغییـر سـازمانی      فـوق، هـاي  عملکرد شرکت
بـا افـزایش میـزان همـاهنگی گونـه هـاي       ضـمنً .یابـد تغییر می )فرهنگ، نیروي انسانی، اهداف

رسـاله دکتـري بـا    .عملکرد کارایی و اثربخشی آنها نیز بـالا مـی رود  میزان ،استراتژي هاي تغییر
ویانســانهیســرماياســتراتژ،یانســانمنــابعياســتراتژنیبــکیاســتراتژیهمــاهنگاثــر"عنــوان 
مـورد مطالعـه شـرکت هـاي شـرکت ملـی صـنایع        : سـازمان عملکـرد بریسازمانرفتارياستراتژ

نتـایج  . در دانشگاه علامه طباطبایی دفـاع شـد  1388که توسط رضا سپهوند در سال "پتروشیمی 
رفتـار مشـتري مـدار و سـرمایه     فرضیات نشان داد هماهنگی بین استراتژي منابع انسانی متعهدانـه، 

رفتار رقابت مدار و سرمایه انسـانی ویـژه   انسانی محوري و نیز استراتژي منابع انسانی پیمانکارانه،
عملکـرد بـر اسـاس میـزان فـروش محاسـبه گردیـده        شاخص. موجب افزایش عملکرد می گردد

ــت ــوان   . اس ــا عن ــري ب ــاله دکت ــاث"رس ــاهنگریت ــتراتژیهم ــوژياس ــتراتژويتکنول ــاياس يه
يهـا بنگـاه مطالعهمورد: هابنگاهعملکردبربنگاهياستراتژبايتکنولوژتیریمديهاستمیرسیز

. گاه علامه طباطبـایی دفـاع شـد   در دانش1390که توسط علیرضا بوشهري در سال )یدفاعبخش 
بنگاهاستراتژيوتکنولوژياستراتژيهماهنگی بینازخاصیمشخص شد انواعدر این تحقیق 

جزئـی هـاي اسـتراتژي وبنگاهبین استراتژيهماهنگیعلاوهبه. استهمراهبالاتريعملکردبا
شـد مشـخص اسـت نیـز  اههمربالاتريعملکردبا) برداريبهرهواکتسابانتخاب،(تکنولوژي 

مقالـه بـا   . داردوجـود رابطـه خطـی  وهمبسـتگی همـاهنگی نوعاینومیزانبنگاه هاعملکردبین
مـورد  : یسـازمان یاثربخش ـيهـا ياسـتراتژ بـا ينـوآور يهـا ياسـتراتژ یهماهنگيالگو"عنوان 
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چـاپ  در نشریه بهبود مـدیریت  1390که توسط محمد اسکندري در سال "مطالعه صنایع دفاعی
که با تعییین الگوي نوآوري محصول و فرآیند در هر واحد تحلیـل،  در این تحقیق تایید شد. شد

عملکرد واحدهاي هماهنگ با الگوي پیشنهادي با واحدهاي ناهماهنـگ بـا ایـن الگـو مقایسـه و      
رسـاله  .باشندواحدهاي هماهنگ، داراي عملکرد بهتري از واحدهاي ناهماهنگ میشدمشاهده 
الگوي همـاهنگی اسـتراتژي هـاي رهبـري، تغییـر، ارتباطـات و تعـارض و اثـر         "با عنوان دکتري

کـه توسـط حمیـد    "شـرکت هـاي سـازنده دارو   مطالعهمورد: هماهنگی آنها بر عملکرد سازمان
شناسـی تحقیـق، روش   روش. در دانشگاه علامـه طباطبـائی دفـاع شـد    1391رضوانی فر در سال 

در خصـوص  دادل از تحلیل واریانس تک عامله و چند عامله نشان هاي حاصیافته.ترکیبی است
هاي هماهنگ تـر بـا عملکـرد    رابطه هماهنگی با عملکرد، تفاوت معناداري بین عملکرد شرکت

رسـاله دکتـري بـا    .خـورد، وجـود دارد  ها به چشم مـی هایی که هماهنگی کمتري در آنشرکت
1کـه توسـط دیـن   "رهبـري و تغییـر سـازمانی   بررسی رابطـه ارتباطـات سـازمانی، سـبک     "عنوان 

در این پژوهش بـا اسـتفاده از روش مطالعـه مـوردي،     . در دانشگاه کاپلا دفاع شده است) 2008(
رابطه بین متغیرهاي سبک رهبري، ارتباطات سازمانی، توانمندسازي کارکنان، عـدالت سـازمانی   

تغییـر سـازمانی، انگیـزش،    "له با عنوان مقا. و تغییر سازمانی مورد بررسی و تایید قرار گرفته است
. بـه نگـارش درآمـد   ) 2009(2که توسط گیلی گیلی و مک میلان"ارتباطات و اثربخشی رهبري

هـاي  نتایج این پژوهش نشان می دهد که انگیزش، ارتباطات و سبک رهبري بر موفقیـت فعالیـت  
رهبري کاریزماتیـک، تغییـر و   "ان مقاله با عنو. تغییر و در نتیجه بر عملکرد سازمان اثر می گذارد

. به نگاشته شـد ) 2009(3که توسط پالسون و همکاران"نوآوري در یک سازمان تحقیق و توسعه
تیم تحقیقـاتی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه       34کارمند از 178در این پژوهش، محققان با بررسی 

.معناداري داردسبک رهبري کاریزماتیک، با تغییر و نوآوري در سطح سازمان ارتباط 

چارچوب نظري تحقیق
و گونه ) 2008(در چارچوب نظري تحقیق، گونه هاي تغییر برگرفته از مدل بالوگن و هایلی 

) 2006(در خصوص مـدیریت دانـش، هراکلئـوس    ) 1384(هاي قدرت برگرفته از نظرات افرازه 
اسـی برگرفتـه از   در خصوص شبکه سازي و رفتارهـاي سی ) 2010(مربوط به گفتمان سازي، ففر 

است که روایی صوري و محتوایی الگوي قـدرت از طریـق تکنیـک    ) 2009(نظرات هیت و میلر 

1. Dean
2. Gilley, Gilley & Mc Millan
3. Paulsen et al
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در سه دور رفت و برگشت با ده نفـر از خبرگـان دانشـگاهی و دفـاعی بـا اجمـاع بـیش از        (دلفی 
).3شکل(مورد تایید قرار گرفت %) 80

چارچوب نظري تحقیق: 3شکل

سوالات تحقیق
ن هماهنگی بین گونه هاي قـدرت و تغییـر در شـرکت هـاي بازرگـانی وزارت دفـاع       میزا-1

چقدر است؟
فراوانی گونه هاي قدرت بر اساس مدل تحقیق، در شرکت هاي بازرگـانی وزارت دفـاع   -2

چگونه است؟
فراوانی گونه هاي تغییر بر اساس مدل تحقیـق، در شـرکت هـاي بازرگـانی وزارت دفـاع      -3

چگونه است؟
آیا هماهنگی گونه هاي تغییر و گونه هاي قدرت، رابطه معناداري با عملکرد سازمانی در -4

شرکت هاي مذکور دارد یا خیر؟

شناسی تحقیقروش
توصـیفی؛ بـر   -توسعه اي؛ بر اساس هـدف، تبیینـی  -تحقیق حاضر بر اساس نتیجه، کاربردي

. مستقل از فرآیند تحقیق استو بر اساس نقش محقق،) 1ترکیبی(کیفی -اساس نوع داده، کمی
تحقیق ترکیبی، آمیخته اي از روش هاي کیفی و کمی است که توسط محقق یا تـیم تحقیـق   

1. Mixed
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با هدف شناخت دقیق و کامل یک پدیده مورد استفاده قرار می گیرد و تلاش می کنـد دیـدگاه   
روش شناسـی  بـه بیـان دیگـر،   . ها، رویکردها و موضع گیري هاي چندگانه را مد نظر قـرار دهـد  

ترکیبی عبارت است از استفاده هم زمان یا متوالی از هر دو روش کمی و کیفی در یـک مطالعـه   
بـدون توجـه بـه مواضـع     ) جمع آوري و تحلیل داده هاي هر دو نـوع داده کیفـی و کمـی   (واحد 

، الگوهـاي مختلفـی بـراي    )2006(2تـدیل و تشـکري  ). 2007، 1جانسون و همکاران(فلسفی آنها 
:تحقیق ترکیبی مشخص می کنند که مبتنی بر چهار معیار استروش 

؛ بسته به اینکه چند رهیافـت کمـی و   )تک روشی یاچند روشی(تعداد روشهاي مورد استفاده 
.شودکمی در تحقیق استفاده می

؛ بسته به اینکه تحقیق در چند فاز انجـام مـی   )تک مرحله اي یا چند مرحله اي(تعداد مراحل 
.گیرد

؛)کاربرد همزمان، تبدیلی و پیچیده(رآیند اجرا شکل ف
تمامی مراحل یا مرحلـه  (؛بسته به اینکه در چه مراحلی از تحقیق )ساده یا پیچیده(میزان ادغام 

.، ادغام صورت می گیرد)خاص
روش ) مـوازي (تحقیق حاضر از نوع تک روشی، تک مرحله اي و همچنین کاربرد همزمـان  

به این پدیده، یعنی توجه بـه ابعـاد مختلـف    . ام ساده صورت گرفتکمی و کیفی و بر اساس ادغ
).4شکل(گفته می شود 3یک تحقیق، سه سوسازي یا چندجانبه نگري

در این تحقیقسه سوسازي تبدیل داده ها: 4شکل 

واحد تحلیلی این پژوهش، شـرکت هـاي وابسـته بـه وزارت دفـاع اسـت کـه بـه         جامعه آماري؛
چون محققین قصد . است1389مشغول هستند و تاریخ تاسیس آنها قبل از سال فعالیت اقتصادي

ایـن شـرکت هـا را بـه عنـوان متغیـر       ) 92و 91، 90سـال هـاي   (دارند میانگین عملکرد سـه سـاله   

1. Johnson et al
2. Teddlie & Tashakkori
3. Triangulation
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تاسیس شـده باشـند   89وابسته اندازه گیري نمایند، بنابراین شرکت هاي مورد مطالعه باید تا سال 
ها بر اساس شاخص مورد توافق خبرگان مالی فعال در حوزه دفاعی در این و میانگین عملکرد آن

تعداد شرکت هایی که حاضر به همکاري با محقـق شـدند،   . سه سال مورد سنجش قرار می گیرد
واحد هستند که به فعالیت هاي تولید و خدماتی مشغول بوده و با سایر شرکت هـاي دولتـی و   18

لـذا محقـق بـا اسـتفاده از     . نند و تابع قانون تجارت هستندخصوصی در سطح کشور رقابت می ک
استراتژي تمام شماري به انجام تحقیق در این شرکت ها پرداخته است کـه از طریـق مراجعـه بـه     

.مدیران ارشد و مطلع صورت گرفت
در ایـن پـژوهش بـراي جمـع آوري اطلاعـات از دو ابـزار       ابزار جمـع آوري اطلاعـات؛  

مصاحبه هاي انجام شده، به عنوان بخـش مکمـل پرسـش هـاي     . ستفاده شدپرسشنامه و مصاحبه ا
پرسشـنامه هـاي تحقیـق از نـوع محقـق سـاخته بـوده و        . باز، مورد استفاده محقق قرار گرفته است

محتـوا و صـوري   ) روایـی (اعتبـار  ). سـوال 41جمعـاً  (شامل دو پرسشـنامه قـدرت و تغییـر اسـت     
وضوع تایید گردید تا پرسش هاي مطـرح شـده و کلمـات و    پرسشنامه ها، با مراجعه به خبرگان م

همچنـین بـراي   . عبارات براي پاسخگویان قابل فهم باشد و ادراك یکسانی از آنهـا داشـته باشـند   
).1جدول (تایید پایایی پرسشنامه از آلفاي کرونباخ استفاده گردید که همگی تایید شدند 

ضریب آلفاي کرونباخ در پرسش هاي تحقیق: 1جدول 

ضریب آلفاي کرونباخگونه هاسوالات هر گونهتعداد سوالاتمتغیر

20تغییر

/.77انطباقی5
/.83تکاملی5
/.76بازسازي5
/.80انقلابی5

21قدرت

/.77رفتارهاي سیاسی5
/.77گفتمان سازي6
/.95مدیریت دانش4
/.84شبکه سازي6

، لـذا در  )و نـه فـرد  (با توجه به این که سطح تجزیه و تحلیل در این تحقیق، شرکت می باشد 
تـا از آنهـا عـودت داده شـد و بـراي      105پرسشـنامه توزیـع گردیـد کـه     180بخش کمی تعـداد  

در . ه شـد کاهش خطاها در شناسایی گونه هاي غالـب، از داده هـاي هـر شـرکت میـانگین گرفت ـ     
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بیشـترین  . مصـاحبه شـد  ) نفـر 36جمعـاً  (بخش کیفی هم از هر شرکت با دو نفر از مدیران ارشـد  
فراوانی از مصاحبه شوندگان شامل مدیران عامل یا جانشین، معاونین طـرح و برنامـه و بازرگـانی    

.شرکت ها بودند
ی، متغیرهـاي    روش تجزیه و تحلیل داده هاي کمی؛ جمعیـت  در قسـمت اول تحلیـل کمـ

بـراي بررسـی روابـط    ،اسـتنباطی شناختی و تحلیل پرسشنامه و تحلیل محتوا ارائه شد و در تحلیل
و بطور اخص تکنیک تحلیل مسیر با اسـتفاده  "مدل معادلات ساختاري"هاي تحقیق از بین متغیر

ه از بـا اسـتفاد  "تحلیـل واریـانس  "و "ايتحلیل خوشه"، 3از نرم افزار اسمارت پی ال اس نسخه 
.که نتایج آن در بخش یافته ها آمده استاستفاده شده است19نرم افزار اس پی اس اس نسخه 

در این قسـمت، داده هـاي حاصـل از مصـاحبه هـا،      هاي کیفی؛روش تجزیه و تحلیل داده
تحلیل محتوا، روشی است که بر اسـاس آن مـی تـوان ویژگـی هـاي زبـانی       . شدند1تحلیل محتوا

تحلیـل محتـوا بـه    . ه یا نوشته شده را به طور واقع بینانه، عینی و مـنظم شـناخت  یک متن گفته شد
بررسی علمی و کمی مواد و داده هاي کیفی توجه دارد و طی فرآیندي نظام منـد و تکرارپـذیر،   

خنیفـر و  (گیـري، بـه مـتن نسـبت مـی دهـد       ارزش هاي عددي را بر اسـاس قـوانین معتبـر انـدازه    
چـون در ایـن تحقیـق    . لیل در این تحقیق، جملـه انتخـاب شـده اسـت    واحد تح). 1389زروندي، 

.ها و مضامین تحقیق مشخص هستند،  لذا از رویکرد قیاسی استفاده شدمقوله
مضـامین،  (، واحـدهاي تحلیـل محتـوا    )همـاهنگی و عملکـرد  (پس از تعیین متغیرهاي تحقیق 

ایـن  . ن پـژوهش تعیـین شـد   در مرحلـه اول، مضـمون هـاي ای ـ   . مشخص شد) مقوله ها ونشانگرها
پس از مشخص شـدن  . مضامین عبارتند از دو مفهوم اصلی تحقیق که شامل قدرت و تغییر هستند

چهار گونه هـر  (با این شیوه که هر مضمون، چهار مقوله . مضامین، مقوله هاي تحلیل تعریف شد
بـا توجـه   . ده استمقوله اصلی تعریف ش8بدین ترتیب در این پژوهش . گیردرا در بر می) متغیر

ها و مقوله هاي تعریف شده، پاسخ هاي هر یک از پاسـخگویان  به سوالات مطرح شده، مضمون
در زیر مجموعه یکی از مقولات قرار گرفت و در نهایت پس از جمع بندي پاسـخ هـاي مربـوط    

. تعیین شد) قدرت و تغییر(به هر یک از شرکت ها، گزینه هاي مربوط به گونه هاي آنها 
ه عنوان مثال، مدیر یکی از شرکت ها که در پاسخ به سوال باز اول پرسشنامه، درباره جهـت  ب

ما به دنبال شناسایی و تماس با  افراد و شرکت ": گیري قدرت در شرکت چنین پاسخ داده است
هاي موفق در بازار هستیم تا از تجربیات آنها بهره گیریم و از ارتباط بـه دنبـال منفعـت مبتنـی بـر      

1. Content Analysis
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.، به مقوله شبکه سازي اشاره می کند"برد هستیم-ردب
پس از کدگذاري جملات، فراوانی کدهایی که بیانگر یـک مقولـه مشـابه هسـتند، مشـخص مـی       

.هاي هر یک از مقوله ها، گونه غالب هر شرکت مشخص می گرددگردد و پس از مقایسه فراوانی
بـدین  . ب اسـکات اسـتفاده شـد   براي تاییـد پایـایی تحلیـل محتـواي صـورت گرفتـه از ضـری       

مورد از مصاحبه ها در اختیار کدگذار دیگري غیر از محقق قرار گرفـت و  10صورت که تعداد 
).π<7/0(توسط ایشان کدگذاري شده و مورد تایید قرار گرفت 

یافته هاي تحقیق
ورد محققین براي دستیابی به شاخص قابل دفاع براي ارزیابی عملکرد شرکت هاي م ـعملکرد؛ 

اعــم از اســاتید دانشــگاهی مــرتبط بــا رشــته مــالی و  (نفــر از متخصصــان مــالی 15مطالعــه، ابتــدا از 
حسابداري و همچنین معاونین و مدیران ارشد مالی شاغل در شرکت هاي وابسته به وزارت دفـاع و  

بـه طـور جداگانـه از طریـق مصـاحبه حضـوري،       ) نیز موسسه آموزشـی و تحقیقـاتی صـنایع دفـاعی    
است نمودند که مهمترین شاخص ها و نسبت هاي مالی را براي ارزیـابی ایـن شـرکت هـا بـه      درخو

شـاخص احصـاء گردیـد کـه بیشـترین فراوانـی را       10ترتیب اولویت فهرست نمایند که در نهایـت  
اولویت بندي این شاخص ها بعد از دو بار رفت و برگشت از طریق تکنیک دلفـی صـورت   . داشتند

بیشترین فراونی را به خـود اختصـاص   ) نسبت سود به فروش(بازده فروش گرفت که شاخص هاي 
.داد، بنابراین به عنوان شاخص ارزیابی عملکرد شرکت هاي مورد مطالعه برگزیده شد

نفر از افراد مطلـع بـه امـور اسـتراتژیک     105تحلیل توصیفی متغیرهاي جمعیت شناختی؛ 
پاسـخگویان مـرد   % 87پاسـخگویان زن و  % 13شرکت هـا پرسشـنامه هـا را تکمیـل نمودنـد کـه       

ــدیره،  % 7نفــر، 105از . هســتند ــات م ــابقی از % 61مــدیر ارشــد و % 17معــاون، % 15عضــو هی م
افـراد کمتـر از ده   % 39. پژوهشگران ارشد، پژوهشگران، مدیران میانی و کارشناسان ارشد هستند

از پاسخگویان، % 14مابقی یعنی بین ده تا بیست سال سابقه دارند و% 47سال سابقه کاري دارند، 
نفـر داراي مـدرك   55سـه نفـر از پاسـخگویان دیپلمـه انـد،      . بیش از بیست سال سابقه کار دارند

نفر از پاسـخگویان داراي مـدرك تحصـیلی فـوق لیسـانس و      47کارشناسی هستند و مابقی یعنی 
یت با انـواع گـرایش،   فارغ التحصیل رشته مدیر% 39همچنین از بین پاسخگویان، . دکتري هستند

نفر از سایر رشـته  54نفر مهندسی صنایع و 10هستند، ITبازرگانی، مالی، صنعتی، جهانگردي و 
ها هستند که با توجه بـه ماموریـت شـرکت هـاي مـورد مطالعـه از رشـته هـاي علـوم پایـه، بـرق،            

.کامپیوتر، نساجی، کشاورزي و اقتصاد به پرسشنامه پاسخ داده اند
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براي شناخت وضعیت گونه هاي چهارگانـه در متغیرهـاي پـژوهش، از    ها؛نامهتحلیل پرسش
داده هاي حاصل از پرسشنامه در هر گونه، میانگین گرفته شد وگویه هایی که بیشـترین میـانگین   

).2جدول(را کسب کرد، به عنوان گونه غالب هر شرکت انتخاب گردید 
نفـر از مـدیران ارشـد    36فتـه از  ، تحلیـل محتـواي صـورت گر   3در جـدول  تحلیل محتـوا؛ 

 ــ  ک از شــرکت هــاي مــورد مطالعــه بــه تفکیــک آورده شــده کــه در آن جزئیــات فراوانــی هری
.هاي تحقیق و گونه هاي غالب به تفکیک هر یک از شرکت ها آورده شده استمقوله

)تحلیل پرسشنامه ها(میانگین امتیازات هریک از گونه هاي متغیرهاي تحقیق : 2جدول 
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195/220/335/230/3415/208/356/358/34
232/308/328/316/2180/217/310/370/34
367/240/313/333/3227/244/367/306/33
497/267/277/233/2170/250/292/103/34
520/330/338/320/3318/258/366/350/33
606/369/300/391/2263/279/261/314/33
776/230/272/232/2116/310/288/158/21
860/282/280/249/2209/365/236/263/21
988/278/278/275/2110/369/253/292/21

1015/373/298/253/2170/269/244/288/24
1192/228/344/340/3340/220/325/490/33
1275/295/265/215/2295/221/231/225/34
1368/260/204/372/2360/207/380/227/34
1414/360/314/389/2246/226/361/214/32
1587/227/347/373/2353/261/228/228/34
1624/344/200/356/2100/373/205/287/21
1740/245/200/230/2280/221/288/154/21
1875/265/235/300/3370/246/231/321/33
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)تحلیل محتوا(فراوانی مقوله هاي استراتژي قدرت و تغییر : 3جدول 

کت
شر

کد 

حبه 
صا

م
گان

وند
تغییرش

لب
ه غا

گون

قدرت
لب

ه غا
گون

قی 
طبا

ان
)1(

لی 
کام

ت
نی )2(
آفری

باز بی )3(
قلا

ان
سی )4(
سیا

تار 
رف

ان )1(
فتم

گ
زي 

سا
ت )2(
دیری

م
ش 

دان
ي )3(

ساز
که 

شب
)4(

110005

4

0223

4 211010234
مجموع 
11060457فراوانی

214000

1

1022

4 230201012
مجموع 
70202034فراوانی

313211

1

0332

3 221210131
مجموع 
53320463فراوانی

413010

1

0023

4 211200013
مجموع 
41300036فراوانی

512010

3

0122

3 210300121
مجموع 
30400243فراوانی

612201

2

3023

4 212101023
مجموع 
34114046فراوانی
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714010

1

4111

1 232014230
مجموع
72118341فراوانی

812111

2

2214

4 203013012
مجموع 
24125226فراوانی

911031

1

4001

1 230022111
مجموع 
40336112فراوانی

1014000

1

1122

4 212002023
مجموع 
52003145فراوانی

1112114

1

0051

3 241000051
مجموع 
621400102فراوانی

1212210

1

1212

1 231114011
مجموع 
53215223فراوانی

1313000

1

3117

4 251002221
مجموع 
81005338فراوانی

1411211204122
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212021220
مجموع 
24131632فراوانی

1511010

2

2111

1 213012101
مجموع 
23114212فراوانی

1612101

1

4001

1 221003001
مجموع 
42017002فراوانی

1712030

3

3101

1 211102022
مجموع 
31405123فراوانی

1811123

3

3022

3 220300021
مجموع 
31533043فراوانی

مقایسه تحلیل کمی و کیفی متغیرهاي پژوهش
روش کمـی  پس از مشخص شدن گونه هاي غالب در هر یک از شرکت ها با اسـتفاده از دو 

و کیفی، لازم بود این دو روش با یکدیگر مقایسـه شـده و یـک نتیجـه واحـد بـه عنـوان ورودي        
در مـواردي کـه بـین خروجـی     ). 4جـدول  (تجزیه و تحلیل هاي نهایی مورد استفاده قرار گیرنـد  

پرسشنامه ها و مصاحبه هاي صورت گرفته مغایرت وجـود داشـت، از طریـق مراجعـه مجـدد بـه       
.ندگان رفع مغایرت شدمصاحبه شو
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گونه هاي غالب هر یک از متغیرهاي تحقیق در شرکت ها: 4جدول 

تغییرقدرتکد شرکتتغییرقدرتشرکتکد
انطباقیشبکه سازي10انقلابیشبکه سازي1
انطباقیمدیریت دانش11انطباقیشبکه سازي2
انطباقیرفتارهاي سیاسی12انطباقیمدیریت دانش3
انطباقیشبکه سازي13انطباقیشبکه سازي4
تکاملیگفتمان سازي14بازآفرینیمدیریت دانش5
تکاملیرفتارهاي سیاسی15تکاملیشبکه سازي6
انطباقیرفتارهاي سیاسی16انطباقیرفتارهاي سیاسی7
بازآفرینیرفتارهاي سیاسی17تکاملیشبکه سازي8
بازآفرینیمدیریت دانش18قیانطبارفتارهاي سیاسی9

مشـاهده مـی شـود، در    5همان طور که در جـدول  هاي مختلف قدرت و تغییر؛فراوانی گونه
بین گونه هاي قدرت، بیشترین فراوانی مربوط به شبکه سازي است و در بـین گونـه هـاي تغییـر،     

.بیشترین فراوانی مربوط به تغییر انطباقی می باشد
نه هاي مختلف استراتژي قدرت و تغییرفراوانی گو: 5جدول

درصدفراوانیسطحمتغیردرصدفراوانیسطحمتغیر

قدرت

رفتارهاي 
%633سیاسی

تغییر

%1055انطباقی

%422تکاملی%16گفتمان سازي
%317بازآفرینی%422مدیریت دانش
%16انقلابی%739شبکه سازي

18100جمع18100جمع

شاخص سود به درآمد به عنـوان مبنـاي محاسـبه عملکـرد و میـانگین مـوزون ایـن        عملکرد؛
، بـه عنـوان شـاخص کمـی عملکـرد در      )92و 91، 90سال هاي (شاخص در یک دوره سه ساله 

). 6جدول (محاسبات وارد شد 
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92، 91، 90هاي در شرکت هاي مورد مطالعه در سال ) 100از (میانگین نسبت سود به درآمد : 6جدول 

نسبت سود به کد شرکت
درآمد

کد 
شرکت

نسبت سود به 
نسبت سود کد شرکتدرآمد

به درآمد
1978132
2483147
3397151
41103163
57113173
61126183

تحلیل استنباطی داده ها
هـاي تحقیـق از   روابط بین متغیـر براي بررسی صحت و سقم فرضیه ها و،استنباطیدر تحلیل

و بطور اخص تکنیک تحلیل مسیر با استفاده از نـرم افـزار اسـمارت    1"مدل معادلات ساختاري"
.استفاده شدSPSS"تحلیل واریانس"و "ايتحلیل خوشه"، 3پی ال اس نسخه 

، هاي رواییشاخص، 7جدولگونه هاي قدرت؛تحلیل عاملی تاییدي دو مرتبه اي مدل 
علاوه بر روایی سازه که براي بررسـی  . دهدنشان میمدل قدرترا براي و نکویی برازشیاییپا

نیـز  2رود، روایی تشخیصیهاي انتخاب شده براي اندازه گیري سازه ها به کار میاهمیت نشانگر
هاي هر سازه درنهایت تفکیک مناسبی را معنا که نشانگربدین؛در تحقیق حاضر مورد نظر است

به عبارت ساده تر هر نشـانگر  . آوردمیهاي دیگر مدل فراهم به سازهتگیري نسبلحاظ اندازهبه 
ها بـه خـوبی   که تمام سازهاستکند و ترکیب آنها به گونه اي میگیري فقط سازه خود را اندازه

مشـخص شـد   ،با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج شـده . شوندمی از یکدیگر تفکیک 
. هسـتند 5/0هاي مـورد مطالعـه داراي میـانگین واریـانس اسـتخراج شـده بـالاتر از        زهکه تمام سا

جهت بررسی پایایی پرسشنامه اسـتفاده  ) CA(و آلفاي کروناخ ) CR(هاي پایایی ترکیبی شاخص
تمـامی ایـن   . باشـد مـی 7/0هـا از مقـدار   می شوند و لازمه تایید پایایی، بالاتر بودن ایـن شـاخص  

. هستندگیري باشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازهمی7/0ز ضرایب بالاتر ا

1. Structural Equation Modeling (SEM)
2. Discriminant Validity
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گونه هاي قدرتمدل و نکویی برازشپایایی، هاي رواییشاخص:7جدول
AVECRR SquareCAAVE2RGOFرهاي پنهانیمتغ

777/0796/00768/0قدرتگونه هاي

831/0777/0646/0
629/0792/0668/0706/0اسییرفتارهاي س

609/0885/0494/0837/0شبکه سازي
871/0964/0665/0951/0ت دانشیریمد

570/0839/0585/0774/0گفتمان سازي

سازش بین کیفیت مدل ساختاري و مدل انـدازه گیـري   ،)GOF(شاخص نیکویی برازش مدل

2GOF:ی دهد و برابر است باشده را نشان م AVE R 

5/0از GOFبالا بودن شـاخص مقـدار   . می باشدR2و AVEمیانگین 2Rو AVEکه در آن 
بزرگتـر شـده اسـت و نشـان از     5/0مقـدار شـاخص بـرازش از مقـدار     . دهدبرازش مدل را نشان می

هاي این پژوهش با سـاختار عـاملی و زیربنـاي    به بیان ساده تر داده. داردقدرتبرازش مناسب مدل
.هاي نظري استنظري تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه

هـاي روایـی،   شـاخص ، 8جدول؛تغییرتحلیل عاملی تاییدي دو مرتبه اي مدل استراتژي 
تمـام  ،دهـد اولاً نتـایج بـرآورد شـده نشـان مـی     . دهـد ییر نشان میپایایی و برازش را براي مدل تغ

ثانیــاًهســتند و 5/0هــاي مــورد مطالعــه داراي میــانگین واریــانس اســتخراج شــده بــالاتر از ســازه
برآورد شده اند و نشـان از  7/0بالاتر از ) CA(و آلفاي کرونباخ) CR(هاي پایایی ترکیبیشاخص

بزرگتـر  5/0مقدار شـاخص نیکـویی بـرازش نیـز از مقـدار      . باشندمیپایا بودن ابزار اندازه گیري 
. شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد

هاي روایی، پایایی و برازش مدل استراتژي تغییرشاخص:8جدول

AVECRR SquareCAAVE2RGOFمتغیرهاي پنهان

729/0886/00860/0یراستراتژي تغی

781/0762/0595/0
579/0801/0417/0768/0انطباقی
560/0864/0574/0805/0انقلابی

585/0786/0568/0762/0بازسازي
598/0881/0761/0832/0تکاملی
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تغییـر  و قدرت هاي مختلف دو متغیر ها بر حسب گونهشرکتتمامیها؛دسته بندي شرکت
هــاي بــا همــاهنگی کامــل هســتند شــرکت،خوشــه اول. شــدندخوشــه طبقــه بنــدي دوخــود در 

خوشـه  ) انـد ها در هر دو گونه با هم هماهنگی کامـل داشـته  هایی که استراتژي غالب آنشرکت(
متغیـر هیچ گونه همراسـتایی بـین دو   یی کهشرکت ها(هایی بدون هماهنگی هستند دوم، شرکت
10% (6/55ودر خوشـه اول  ) شـرکت 8(شـرکت هـا   % 4/44می دهدنتایج نشان ).  وجود ندارد

.قرار گرفته اند)عدم هماهنگی(در خوشه دوم ) شرکت
هاي ابعاد الگو از آزمون کلموگروف براي بررسی نرمال بودن مؤلفه؛نتایج آزمون نرمالیتی

. باشدورت زیر میها، فرضیه آماري به صاسمیرنوف استفاده گردید و در تمامی آزمون
H0 :اندها از جامعه نرمال آمدهداده(ها نرمال هستند داده(
H1 :اندها از جامعه نرمال نیامدهداده(ها نرمال نیستتند داده(

نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف: 9جدول 

Kolmogorov-Smirnov ZSigمتغیرهاي تحقیق

189/1119/0عملکرد

باشـد پـس فـرض صـفر را نتیجـه      مـی 05/0نـی داري از مقـدار خطـاي   چون مقدار سـطح مع 
یه خ بـه فرض ـ س ـمسـتقل بـراي پا  tباشند و بهتر است از آزمـون  گیریم، یعنی عملکرد نرمال میمی

.ستفاده گرددا

تغییر رابطـه معنـاداري بـا    گونه هايو گونه هاي قدرتهماهنگی بین سوال اصلی؛ آیا
؟عملکرد سازمانی دارد

H0 :یزان عملکرد دو خوشه با هم تفاوت معناداري نداردم.
H1 :میزان عملکرد دو خوشه با هم تفاوت معناداري دارد.

هاي مختلفآمار توصیفی در خوشه:10جدول 

اندازه هاخوشه
نمونه

میانگین
عملکرد

انحراف 
خطاي تخمیناستاندارد

83750/699553/170553/0هماهنگعملکرد
103000/294868/03000/0ناهماهنگ
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آزمون تی مستقل:11جدول 

براي آزمون لون
براي برابري میانگین هاtآزمون هابرابري واریانس

F
سطح 

tمعناداري
درجه 

زاديآ
سطح 

معناداري
فاصله اطمینان

بالاپایین
344/3086/0729/516000/056718/258282/5عملکرد

نتیجه آزمون کلموگروف اسـمیرنوف مـی تـوان توزیـع میـانگین نمونـه را نرمـال        با توجه به
هاي آزمون تـی  یکی از پیش فرض. استودنت استفاده کردفرض نمود و از آزمون پارامتریک تی

آزمـون لـون فـرض برابـري واریـانس هـا را       . باشـد هاي خوشه ها میمستقل، برابر بودن واریانس
هـا در دو خوشـه در   ي لون جهـت بررسـی فـرض تسـاوي واریـانس     رهمقادیر آما. انجام می دهد

سطح معنـاداري بیشـتر   (باشد ها مورد تایید میدهد که فرض تساوي واریانسجدول بالا نشان می
.)شده است% 5از 

ن عملکـرد در بـین   امیـز % 95دهـد در سـطح اطمینـان    نتایج جدول تـی مسـتقل نشـان مـی    
ود دارد و با توجه به مقدار میانگین عملکرد در خوشه ها مـی تـوان   ها تفاوت معناداري وجخوشه
نسبت به خوشـه هـاي غیـر    ) خوشه هاي هاهنگ(که عملکرد شرکت هاي عضو گروه اولگفت 

تاییـد  % 95در نتیجه فرضیه محقق در سطح اطمینـان  . بیشتر است% 95هماهنگ در سطح اطمینان 
. گرددمی

گیرينتیجه
گردید تا هماهنگی گونه هاي قدرت و تغییر و تـاثیر ایـن همـاهنگی بـر     در این تحقیق تلاش 

وزارت دفـاع بررسـی   ) غیرنظـامی (مورد از شرکت هاي فعال در بخـش تجـاري   18عملکرد در 
بررسی هاي سه ساله محققین این پژوهش نشان داد نرخ تغییرات شرکت هاي مورد مطالعه . شود

راي تغییر باعث خروج شرکت ها از رخـوت و رکـود مـی    علیرغم اینکه اج. بسیار بالا بوده است
شود، اما بررسی ها نشان داد این تغییرات در بسیاري از موارد، منجـر بـه افـزایش عملکـرد نشـده      

راستا، با بررسی و مطالعه انواع مختلف الگوهـاي قـدرت، مـدل ترکیبـی هیـت و      در همین. است
) 2008(همچمنین مدل تغییـر بـالوگن و هـایلی    همکاران، هراکلئوس، افرازه و ففر انتخاب شد و

یافتـه هـاي   . به عنوان یکی دیگر از مولفه هاي چارچوب نظري تحقیق مورد استفاده قرار گرفـت 
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هاي قدرت و تغییر نشان داد که این مدل هـا از  تحلیل عاملی تاییدي دو مرتبه اي مدلحاصل از 
در حـد قابـل   ) GOF>0.5(ویی بـرازش  و نک ـ) CA, CR>0.7(، پایـایی  )AVE>0.5(لحاظ روایـی  
در زمینه عملکرد شرکت هاي مـورد مطالعـه هـم بـا اسـتفاده از تکنیـک دلفـی، بـا         . قبولی هستند

در دو دور، نسبت سود بـه  ) اعم از دانشگاهی و اجرایی(نظرخواهی از پانزده تن از خبرگان مالی 
.نهایی شدفروش به عنوان شاخص ارزیابی و مقایسه شرکت هاي مورد مطالعه

یافته هاي حاصل از تحقیق ترکیبی در این تحقیق مشخص کرد بیشـترین فراوانـی در بـین    
، سـپس  )شـرکت 6(و بعد رفتارهاي سیاسی ) شرکت7(سازي گونه هاي قدرت مربوط به شبکه 

است که این موضوع با توجه ) شرکت1(و در نهایت گفتمان سازي ) شرکت4(مدیریت دانش 
هـاي دانـا و شـبکه    وزارت در یک دهه اخیر در خصوص بهره گیري از راهبـرد هسـته  به رویکرد

به عبارت دیگر راهبرد شـبکه سـازي در همـین راسـتا و در     . هاي توانا، قابل قبول به نظر می رسد
گیري از فرصت ها و قابلیت هاي شبکه همکـاران در سـطح کشـور و حتـی خـارج از      جهت بهره

هسته دانا بتواند به امور استراتژیک پرداختـه و امـور غیـر ضـروري را از     مرزهاي ملی می باشد تا 
سپاري به شـبکه همکـاران بسـپارد کـه یافتـه هـاي ایـن تحقیـق نشـان مـی دهـد اکثـر             طریق برون

اما گونه رفتارهـاي سیاسـی کمـی تامـل     . اندهاي تحت مطالعه این راهبرد را جدي گرفتهشرکت
هـاي مـدیریت، سـازمان هـاي دولتـی بـیش از سـازمان هـاي         هر چند طبـق تئـوري  . برانگیز است

هـاي  در مورد مدیریت دانش هم بـا توجـه بـه اقبـال سـازمان     . هستندخصوصی داراي جو سیاسی
اما موضوعی کـه خـلاء آن   . وزارت در سال هاي اخیر از این موضوع، قابل قبول به نظر می رسد

هاي مورد نظر مـدیران  براي ترویج انگارهاحساس می شود عدم استفاده از راهبرد گفتمان سازي
فقط یکی از شـرکت هـا از ایـن راهبـرد     (ارشد براي رسیدن به دستاوردهاي شرکت ها می باشد 

به نظر می رسد این مفهوم که ریشه اش در زبان شناسی وجود دارد بیشـتر مـی   ). استفاده می کند
ه کمـک مـدیران ارشـد شـرکت هـا      تواند نقش ایفا کند و خود را از سطح تئوري جدا کنـد و ب ـ 

ها براي رسـیدن بـه   براي خلق و ترویج انگاره) اعم از کتبی و شفاهی(یعنی استفاده از زبان . بیاید
لذا به سیاستگذاران شرکت هـا پیشـنهاد مـی گـردد از     . اهداف سازمانی در دستور کار قرار گیرد

10(ییر هم مربوط به گونه تغییر انطباقی بیشترین گونه هاي تغ. این راهبرد فعالانه تر استفاده کنند
بوده است که این موضوع نشانده تغییر گام به گام و تدریجی ) شرکت4(و نیز تکاملی ) شرکت

یافته هـاي حاصـل از تحلیـل خوشـه اي نشـان      . بیشتر شرکت ها همراستا با تغییرات محیطی است
10و) غیرها در یـک ناحیـه هسـتند   هر دو گونه متناظر مت(شرکت داراي هماهنگی قوي 8داد که 

یعنـی هـیچ یـک از دو متغیـر داراي گونـه متنـاظر نیسـتند        (شرکت داراي عدم همـاهنگی هسـتند  
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).وگونه ها با هم فرق دارند
ــین      ــوکی نشــان داد کــه عملکــرد در ب ــون ت ــانس و آزم ــل واری ــه هــاي حاصــل از تحلی یافت

بـا  . ر دو دسته مجزا قرار گرفته استهاي هر دو خوشه با هم اختلاف معناداري دارند و دشرکت
هـاي عضـو   تـوان گفـت کـه در شـرکت    توجه به مقدار میانگین به دست آمده براي عملکرد مـی 

هاي با همـاهنگی  خوشه هماهنگی کامل، بالاترین مقدار عملکرد وجود داشته است و در شرکت
هـاي  ر گونـه ضعیف، کمتـرین مقـدار عملکـرد بـه دسـت آمـده اسـت و در نتیجـه همراسـتایی د         

گـردد و یافتـه اخیـر بـا     ها منجر به افزایش عملکرد شـرکت مـی  مختلف استراتژي در بین شرکت
، )1390(، اســکندري )1388(، ســپهوند )1387(نتــایج حاصــل از تحقیقــات قبلــی یعنــی صــادقی 

، اسـلوآن  )2009(، پالسـون و همکـاران   )2009(، گیلی گیلی و مـک مـیلان   )1391(رضوانی فر 
.مطابقت دارد) 2008(دین و) 2009(

هـر چنـد ایـن    (از محدودیت هاي این تحقیق، تعداد کم شرکت هاي درگیر در تحقیـق بـود   
در تحلیـل داده هـا برطـرف شـد ولـی در ایـن نـوع        SMARTPLSنقیصه با بکارگیري نـرم افـزار   

ابراین بـه  ، بن ـ)تحقیقات هر چه شرکت ها بیشتر باشند، یافته ها راحت تر قابلیت تعمـیم مـی یابنـد   
محققان بعدي توصیه می گردد این الگو را در سازمان هاي دولتی دیگر و حتـی شـرکت بخـش    

.خصوصی اجرا نموده و یافته هاي دو بخش دولتی و خصوصی را با یکدیگر مقایسه کنند
به محققین آتی پیشنهاد می گردد براي تکمیل تحقیق حاضر در زمینه هاي زیر هم به تحقیـق  

. بپردازند
نقطه مرجع . الگوي قدرت سازمانی در سه بعد یا سه نقطه مرجع استراتژیک، تدوین شود-1

، ماهیـت فعالیـت   )سـودمحور -ماموریـت محـور  (استراتژیک سوم می توانـد ماموریـت سـازمان    
.خدماتی باشد-شرکت از حیث دولتی یا خصوصی و حتی صنعتی

رویکــرد رفتــاري و رویکــرد بــه تفکیــک قــدرت در (گونــه هــاي تکامــل یافتــه قــدرت  -2
.در سازمان شناسایی و شاخص هاي سنجش آنها نیز احصا گردد) اقتصادي

.تدوین شود) مثل الگوي جی ئی(3*3الگوي قدرت سازمانی در یک ماتریس -3
بـه عبـارت   . ارتباط گونه هاي قدرت با عملکرد سازمانی مورد بحث و تحقیق قرار گیـرد -4

البته به نظر مـی رسـد در   . ي قدرت منجر به عملکرد بهتري می شونددیگر کدام یک از گونه ها
.این موارد براي تعمیم، تعداد شرکت ها باید خیلی بالا باشد

ارتباط قدرت سازمانی با بقیه عناصر سازمان مثل سـاختار، تنـوع، فرهنـگ، تکنولـوژي و     -5
.کارکردهاي سازمانی بررسی شود
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