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 از تفکر استراتژیک تا نهادینه سازی تحول در فرهنگ سازمانی

  پرستو جبارزاده قندیلو

 کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی گرایش استراتژیک  

(parastoo_jabbarzadeh@yahoo.com ) 

 :   خلاصه

سازمانهای امروزی به منظور ایجاد سازگاری پویا در دنیای بی نظمی، نیازمند تغییر از جنبه هاای طام م،ای، سااطتار،    

رفتار و فرهنگ بوده و مدیریت موثر تغییرات راه گ،ای آنها در این عرصه می باشد. مهم ترین اهداف تحول کااهش هییناه 

ها و حرکت به سوی تعالی می باشد و دستیابی به آنها نیازمند برناماه ریایی کهیاه فراینادها و عمهیاات ساازماط در سا   

استراتژیک و به مورد اجرا گذاردط آط ضمن توجه اکید به نقش محوری تفکر اساتراتژیک مای باشاد. تفکار اساتراتژیک در 

مرحهه از   8س وح فردی و سازمانی بعنواط یکی از مهمترین ابیارهای مدیریت تغییر ایفای نقش می کند. فرایند تحول طی  

ایجاد احساس نیاز به تغییر آغاز و به نهادینه سازی دیدگاههای جدید در فرهنگ سازمانی طتم می شاود. توفیا ، مساتهی  

شناسایی موانع در ابعاد مختهف و پرهیی از اشتبهاهات و تصورات غهم از تغییر می باشاد . اساسای تارین مقولاه در تغییار ، 

فرهنگ سازمانی و مورد توجهه قرار دادط گامهای اساسی تغییر در فرهنگ سازمانی است.عوامل در دو دسته دروط سازمانی 

و بروط سازمانی تغییر و تحول در سازماط را ضروری می نماید و توجه به نقش اساسی مدیراط ارشد بعنواط رهباراط تحاول 

 در سازمانها امری اجتناب ناپذیر است. 

 کلمات کلیدی : 

 تفکر استراتژیک ،تغییر ، تحول ، توسعه 
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 مقدمه : 

دنیای امروز دنیای آشوب و بی نظمی است . سازمانها بمنظور ایجاد سازگاری پویا در دنیای آشوب و بی نظمی نیازمند تغییر و       

توسعه از جنبه های طم م،ی ، ساطتار ، فن آوری و رفتار می باشند و این موضوع تغییر و تحول ساازمانها را باا اساتفاده از ابایار 

 مدیریت تغییر ضروری ساطته است. 

تحاول را مای  هر سازمانی که قادر به ت بی  و همراه نمودط طود با تغییرات سریع و برق آسای محیم نباشد محکاو  باه فناسات.

تواط برنامه هماهنگ شده سازماط تعریف کرد که نوعا درگیار تغییارات بنیاادی در اساتراتژی ، سااطتار ، سیساتمهای عمهیااتی ، 

 توانمندی ها و فرهنگ سازماط می باشد.

تفکر استراتژک فرآیندی ذهنی است که افراد را قادر می سازد با نگاهی کلاط و آینده نگر به مسائل بنگرند ،فرصت ها و تهدیادها را 

 شناسایی کنند و برای دستیابی به اهداف بهند مدت راهکارهای اثربخش طراحی نمایند.

تغییر مستهی  رها کردط امور و وابستگی به رویه هایی است که اکنوط دیگر مناسب ادامه مسیر نیستند. این وانهادط بخش دردنااک 

فرایند تغییر است ولی اگر به موقع و درست انجا  شود مابه ازا و جان،ینی م هوب و مورد قبول طواهد داشات و باه هماین دلیال 

 است که همه تغییرات را دوست دارند و در عین حال از آط در هراسند.

برای اینکه سازمانها قادر به مواجهه مناسب و نتیجه بخش در فرایند تغییر باشاند زز  اسات از اهاداف تغییار ، نحاوه اجارای آط ، 

 مدیریت تغییر وچال،های مربوط به آط م هع بوده و استراتژی م هوبی را تدوین و به مرحهه اجرا درآورند. 

 :روش تحقیق  

تفکر استراتژیک در  ای است که با هدف بررسی و تحهیل جامع نقش این پژوهش از نوع هدف کاربردی ، م العات مروری و کتابخانه

تحول در فرهنگ سازمانی داده  نهادینه سازی  گردآوری  است. روش  نظا انجا  شده  اساس جستجوی  بر  مقاله  این  در  مند در ها 

با موضوع مورد   معتبر مرتبم  اسناد  عهمی و  پژوه،ی داطهی و طارجی،گیارش های  ، مقازت  منابع معتبر عهمی شامل کتاب ها 

بررسی صورت گرفت. همچنین با بهره گیری از تحهیل محتوا ، مفاهیم ،مولفه ها و شاطص های مرتبم با تفکر استراتژیک ، فرهنگ  

 سازماط و تحول استخراج و طبقه بندی شده اند .  
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 متن مقاله : 

تغییر ایجاد هر چییی است که با گذشته تفاوت دارد. م اب  با تعریف هنسن ؛ تغییر در سازماط فرآیند تحول دگرگونی اسات        

که در رفتار، ساطتار، طم م،ی و اهداف رخ می دهد و سازمانهای طلاق و نوآور  سازمانهایی همواره یادگیرنده هساتند و یاادگیری 

 [1(.]1992،90مهمترین فرصت برای ایجاد تغییر و تحول و همگا  شدط با تغییرات محی ی است )نژاد ایرانی به نقل از کونر، 

از سوی دیگر برای توجیه اجتناب ناپذیر بودط پدیده تغییر در سازمانها و لیو  ت بی  صحی  با تغییارات ، از دیادگاه آبهاای نااآرا  

استفاده می شود که در آط سازماط به قایقی ت،بیه می شود که سرن،یناط آط برای پیروزی بر رودطانه پرپیچ و طم بایاد باا کماال 

 همکاری و هماهنگی با تحوزت جدید روبرو شوند و در مقابل تغییرات ایستادگی ننمایند.

در عصر حاضر سازمانهایی موف  هستند که علاوه بر هماهنگی با تحوزت جامعه امروزی بتوانند دگرگونیها را نیی پایش بینای و بار 

 آنها مدیریت نمایند.

سازمانهای امروزی نمی توانند سرعت تغییرات را متوقف سازند بهکه تنها با ایجاد قابهیت هاای زز  در سااطتار و روش هاای انجاا  

 کار قادرند تردید ها را به فرصتها تبدیل نموده و سهم طود را از دنیای پویای کسب و کار بدست آورند.

 

 اهداف تحول بسته به نوع سازمانها می تواند یکی از موارد زیر باشد :

 کاهش هیینه  -

 حرکت از عمهکرد طوب به عالی -

 انجا  یک ادغا  -

 کنترل یک وضعیت بحرانی -

 رسیدط به رقبا -

 تجییه یا جدایی بخ،ی از سازماط  -

 آماده سازی برای طصوصی سازی یا آزادسازی بازار  -

 [2(]85)تدبیر،   که رایج ترین هدف تحول از میاط اهداف فوق کاهش هیینه های سازماط و حرکت بسوی عمهکردی عالی می باشد.
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فرآیناد اصاولی "مییاط توفی  در تغییر و تحول سازمانها بستگی به مدیریت تغییر دارد و مدیریت تغییر اینگونه تعریف مای شاود : 

برنامه رییی، سازماندهی و اعمال تغییر از مرحهه بر هم زدط وضع موجود تا تحق  حالت کاملا آماده باه کاار در آیناده را مادیریت 

 .  "تغییر گویند

در زماط وقوع تغییر سازماط نه درحالت گذشته است نه آینده درحالیکه کار نیی درحال جریاط است، بنابراین مقادمات تغییار بایاد 

 [3(]1385)مویدنیا،    قبل از تغییر آغاز شود و کهیه فعالیتهای سازماط با عوامل تغییر هماهنگ شده باشند.

پیش نیاز هماهنگی بین کهیه فعالیت های سازماط در مواجهه با شرایم پیچیاده و مابهم، تادوین اساتراتژی مناساب و قبال از آط 

وجود تفکر استراتژیک در مدیراط به منظور مدیریت کارا و اثربخش تغییرات است. ههم چناط که در بسیاری از بررسی ها م،اخص 

ژیک در مدیراط عالی به عنواط یک کمبود اساسی در سازمانها به شمار می رود و زز  اسات تفکار گردیده است، فقداط تفکر استرات

 استراتژیک در دوس   متفاوت ولی مرتبم با هم مورد توجه قرار گیرد؛ س   فردی و س   سازمانی.

یکپارچه سازی تفکر استراتژیک در این دو س  ، قابهیتی حیاتی در سازماط ایجاد می کند که پایه یک مییت رقابتی و زمیناه سااز 

تحول سازمانی است. یکی از بیرگترین م،کلات مبتلابه مدیراط ارشد درگیر شدط ای،اط در جیئیات امور و از دسات دادط دیادگاه 

استراتژیک طود می باشد . چالش وصف ناپذیر در سازماط این است که از مدیراط شرکت و تصمیم گیراط بخواهند باه جاای تفکار 

عمهیاتی، بصورت استراتژیک فکر کنند. توانایی تفکر استراتژیک برای رقابتی ماندط در یک محیم متلاطم و جهانی ، حیااتی اسات. 

در برطی از سازمانها مدیراط براین تصورند که با تدوین و به اجرا گذاردط استراتژی قادرند بر تغییرات مدیریت نموده و بر م،اکلات 

و موانع مسیر فائ  آیند. ابها  در درک اشتباه بین تفکر استراتژیک و برنامه رییی استراتژیک منجار باه آط مای شاود کاه ایان دو 

(، برنامه رییی استراتژیک بار تجییاه و تحهیال تمرکای 1994مفهو  به جای یکدیگر مورد استفاده قرار گیرند. از دیدگاه میتیبرگ )

داشته و با تعیین و فرموله کردط استراتژی های موجود سروکار دارد در حالی که تفکر استراتژیک بر ترکیب تاکید دارد و با استفاده 

 از شهود وطلاقیت یک نگرش منسجم از موسسه ایجاد می کند.

تفکر استراتژیک و برنامه رییی استراتژیک دو مفهمو  از هم جدا هستند و برنامه رییی استراتژیک فرایندی است کاه بعاد از تفکار 

استراتژیک اتفاق می افتد. بنابراین درک تفکر استراتژیک مستهی  یک رویکرد دو وجهی است که هم ویژگیهای یاک فارد باا تفکار 

استراتژیک را بررسی می کند و هم پویائیها و فرایندهایی را که در داطل زمینه سازمانی محل فرد اتفاق می افتند. به عناواط مااال 

برای بدست آوردط تصویری درست از اثرات سبکهای متفاوت رهبری بر تفکر استراتژیک می تواط به اثر سبکها بار طاود مادیراط و 

 نیی نحوه نفوذ مدیراط بر فرهنگ ، ساطتار و جو سازمانی توجه کرد. 

 تفکر استراتژیک در س   فردی شامل سه عنصر اصهی : درک کهی از سازماط و محیم آط ، طلاقیت و چ،م انداز آینده ؛ می باشد.  
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درک کهی از سازماط و محیم آط : به دست آوردط نگرشی کل نگر مستهی  توانایی دوری گییدط از مسائل عمهیاتی روزانه و تواناایی 

 دیدط این موضوع است که چگونه مسائل و مباحث به یک الگوی کهی با رویدادها و جیئیات ویژه ارتباط پیدا می کند.  

طلاقیت : کسانی که بصورت استراتژیک فکر می کنند، باید رویکردهای جدیدی را جستجو نموده و راههاای بهتاری را بارای اماور 

 دریابند.  

چ،م انداز آینده : تفکر استراتژیک باید از درک عمی  مقصد سازمانی و چ،م اندازی برای آینده م هوب سازماط ن،ات بگیرد. یاک 

درک و فهمی از جهت حرکت سازماط ایجاد   –همان وریکه در بیانیه های چ،م انداز سازماط می آید    –چ،م انداز واقعی و درست  

 نموده و زمینه تمرکی و تاکید بر تما  فعالیت های داطل سازماط را فراهم می کند.  

تفکر استراتژیک در س   سازمانی این مقوله را بیاط می کند که س   سازمانی زمینه ساز ایجااد تفکار اساتراتژیک فاردی اسات. 

گفتگوی استراتژیک مستمری بین تیم مدیریت ارشد باه  -1سازمانها نیازمند ایجاد ساطتارها، فرایندها و سیستم هایی هستند که : 

از مییت نبوغ و طلاقیت تما  کارکناط بهره برداری کنند. در مباحث تفکر استراتژیک، چالش مدیراط ارشد طراحی   -2وجود آورند.  

و برقراری محیم کاری است که در آط هر کس نسبت به بیاط ایده های جدید و دستیابی به بهبودها و نوآوریها ت،اوی  مای شاود. 

 [4(]1383)آقازاده،  

پس از بحث پیراموط مدیریت تغییر و اهمیت تفکر استراتژیک در مدیریت مناسب تغییرات، زز  است به عوامال باروز تغییارات در 

 سازمانها و نیی فرایند تحول بپردازیم . 

 عمده ترین گروه از  نواقص و محدودیتها که منجر به بروز تغییرات در سازمانها می شوند عبارت است از: 

 نورآوری در محصوزت، فرآیندها و منابع -1

 تمایل به ایجاد رشد و تکامل فردی -2

 [5(]PAN ZRYMIAK, 2007)  اثرگذاری محیم بیرونی بر عوامل هدایت کننده تغییرات -3

 فرایند ه،ت مرحهه ای تحول عبارت است از :         

 ایجاد احساس نیاز وفوریت تغییر در سازماط -1

 ایجاد گروه های همراه و راهنما در ایجاد تغییر  -2

 ایجاد تصویر روشن از آینده تغییر   -3

 انتقال چ،م انداز تحول به افراد  -4
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 توانمند سازی کارکناط در همسوسازی با تغییرات  -5

 تحق  و ایجاد پیروزیهای کوتاه مدت   -6

 تجمیع و تحول بی،تر پیروزی ها  -7

 نهادینه سازی دیدگاههای جدید در فرهنگ سازمانی   -8

عد  تحق  هر یک از گامهای اساسی فوق منجر به شکست تغییر در سازمانها می گردد. بنابراین زز  است مدیراط عالی سازماط باا 

بهره گیری از استراتژی های توسعه و عمهیاتی نمودط برنامه های مربوط نسبت به اجارای مراحال فاوق اقادا  نمایناد. )پای کااتر، 

2001) 

برای سپری شدط گا  های فوق به نحو کارآمد و با کمترین چالش ضرورت دارد موانع پیش رو شناسایی و اقدامات پی،اگیرانه و در 

 صورت بروز، راهکار آط با تکیه بر استراتژی های تدوین شده به مورد اجرا گذارده شود .  

 موانع تغییر به دو دسته سازمانی و شخصی تقسیم می شوند:     

 موانع سازمانی شامل:

 توجه بیش از حد به هیینه ها   -1

 ناتوانی در شناطت میایای تغییر -2

 زیاد به ط ر افتادط و عد  ریسک پذیری -3

 نبودط همکاری و هماهنگی -4

 [3(]1385سیستم های ناسازگار )مویدنیا،   -5

مای گردناد و   اشتباهات و تصورات غه ی نیی وجود دارند که در کنار موانع فوق منجر به عد  توفیا  ساازمانی در فرایناد تغییار 

 عبارتند از: 

 تغییر من وابسته به دیگراط است )اجازه تغییر را در دست دیگراط می انگاریم( -

 تفکر منفی نسبت به تغییر وجود دارد  )غیر ممکن تهقی نمودط هدف( -

 تغییرات انبوه به جای تغییر منفرد )با یک دست چند هندوانه بهند کردط( -

 تصور مبهم از آنچه باید تغییر کند )کهی گویی و غیرقابل سنجش تعریف نمودط مولفه های تغییر( -
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 & EISNERسپردط تغییر به فرصتهای آینده )کار اماروز را باه بهاناه نباود شارایم مناساب باه فاردا مای ساپاریم( ) -

HOWARD, 2000[)6] 

فرهنگ سازمانی یکی از اساسی ترین مقوله های مورد توجه در ایجاد تحول بوده و تدوین استراتژی های تغییر بدوط درنظر گرفتن 

آط غیرممکن می باشد. اگر هنجارها و رفتارهای موجه در سازماط ب ور موثر و گسترده در مدیریت تغییر مورد  بررسی قارار گیرناد 

 می تواط امید آط را داشت که رسیدط به اهداف  مورد نظر تسهیل شده و دست یافتنی است. 

فرهنگ سازمانی، نوعی برنامه رییی اندی،ه جمعی است که در سالیاط اطیر به عنواط تفکر غالاب ساازمانهای اماروزی م ارح        

 [7(]pws-kent, 2003است. )

تغییرات در سازماط ها در دو بعد ساطتار و فرهنگ م رح است. تغییرات در ساطتار سااده و دسات یاافتنی اسات اماا تغییارات در 

 فرهنگ بسیار پیچیده و سنگین است. 

 گامهای اساسی در تغییر فرهنگ سازمانی عبارت است از: 

 درک محیم و نیروهای اثرگذار در استراتژی های آینده  -1

 شناسایی و تعیین ارزشهای بنیادی  -2

 ایجاد دیدگاه م،ارکتی در آنچه هدف گذاری شده است -3

 م،خص نمودط مولفه هایی از فرهنگ سازمانی که نیازمند تغییر است -4

 انجا  افدامات مورد نیاز برای پر نمودط فاصهه بین دو استراتژی موجود و هدف گذاری شده -5

 هدایت تغییرات مورد نیاز در فرهنگ با تعیین نقش مدیراط ارشد -6

 توسعه برنامه عمهیاتی با توجه به تعریف دقی  مسئولیت و نقش ها   -7

 ایجاد انگییه برای کهیه ذینفعاط سازماط ضمن برقراری ارتباط موثر و انگییه بخش  -8

 توسعه استراتژی به منظور رفع موانع و منابع مقاومت در برابر تغییر  -9

 نهادینه نمودط و تقویت تغییرات در فرهنگ -10

 (  1383ارزیابی فرهنگ و نهادینه سازی تغییر  )تدبیر،   -11

سازمانها در مواجهه با تغییرات مبهم و اغهب تکاط دهنده طی دهه های اطیر مرتکب اشتباهات زیادی شده اند که مهام تارین آنهاا 

 عبارتند از :
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 عد  تفهیم ضرورت تغییر به مدیراط و کارکناط   -

 کوچک شمردط م،کلات به وقوع پیوسته تغییر  -

 وجود نداشتن یک چ،م انداز عاقلانه و مناسب  -

 عد  همراهی و وفاداری کارکناط در کوتاه مدت  -

 کم تعداد بودط کارکناط اقدا  کننده در تغییر  -

 نداشتن اهداف کوتاه مدت و قابل دسترس و تحمل پائین زماط بری تغییر -

 اعلا  انجا  کامل کار قبل از عمی  شدط اثرات تغییر در سازماط -

 [8(]2001عد  تبدیل شدط تغییر به رویه های انجا  کار و هنجارسازی تغییرات  )پی کاتر،   -

 عوامهی که تغییر و تحول در سازمانها را ضروری می نماید شامل دو دسته عوامل دروط سازمانی و بروط سازمانی می باشند :  

الف( عوامل دروط سازمانی؛ شامل انقلابهای تکنولوژیک، سازماندهی، تغییرات مدیریتی، تعارضات سازمانی، فقاداط اطلاعاات، عاد  

 تحق  اهداف، تغییرات اجتماعی و فرهنگی و نیاز به بقا و توسعه اهداف.  

عوامل دروط سازمانی بر مبنای تغییرات برنامه رییی شده م،خص     می شوند از همین جهت از دید مادیریت انع ااف پاذیر مای 

 باشند.

ب( عوامل بروط سازمانی ؛ شامل تغییرات تکنولوژیکی، مولفاه هاای اقتصاادی،تغییر تقاضاای مصارف کننادگاط، جهاانی شادط و 

 تغییرات محی ی مانند تغییرات اجتماعی، فرهنگی و سیاسی.

 [9(]1384چهار راهبرد اساسی تحول عبارتند از : طم م،ی، ساطتار، فن آوری و تکنولوژی، رفتار  )تیمورنژاد، 

 س وح ایجاد تغییر در انسانها بعنواط مهمترین منبع تغییر در سازماط به چهار دسته تغییر تقسیم می شوند:

 تغییر در معرفت -1

 تغییر در گرای،ها -2

 تغییر در رفتار فردی -3

 

 

 



 

 

 https://cem.cdsts.ir 9صفحه  

تغییر در رفتار گروهی و سازمانی که این س   از تغییر، نیازمند صرف بی،ترین زمااط باوده و دشاوارترین ناوع تغییار مای باشاد. 

 [3(]1385)مویدنیا،  

 

 زیاد  

 

 

 دشواری                

 

       

 کم                                           زماط مورد نیاز                زیاد                                

  

هدف غایی هر سازمانی حرکت در جهت پی،رفت و تکامل است و تکامل و تعالی آط به : رشد و پی،رفت، توسعه و تکامل اجیای     

آط بستگی دارد. منابع انسانی بعنواط مهمترین اجیاء سازماط عامل مهمی برای تحق  اهداف سازماط وساوق دادط ساازماط بساوی 

هدف نهایی ب،مار می رود. بنابراین با توجه به اینکه نیروی انسانی بیرگترین سارمایه ساازماط اسات،  ساازمانها نیازمناد مادیرانی 

 نواندیش و متعهد برای ادامه مسیر رشد و تعالی طود می باشند.  

مدیریت پذیرای دانش و فناوری اطلاعات و حامی توسعه ظرفیتها و اساتعدادهای کارکنااط بارای تعامال و م،اارکت بی،اتر و نیای 

همکاری و همراهی بخ،های مختهف سازماط و حمایت و پ،تیبانی در ضمن انجا  نقش هدایتی و نظارت فعال وشایسته زمینه ساز 

 [10(]1387ایجاد تحوزت اساسی در سازماط می باشد. )جعفری، 

عامل موفقیت اساسی برای ایجاد تحوزت عمده در سازماط پ،تیبانی اجرایی م،هود و فعال از فرآیند تغییار اسات. بناابراین نقاش 

 پ،تیباناط اجرایی تحول باید دقیقا تبیین شود و نیی فهرستی از اشتباهات احتمالی برای اجتناب از این موارد ارائه شود.

 پنج نقش اساسی مدیراط ارشد بانی تحول و رهبراط تحول در سازماط عبارتست از:

 رفتار گروهي و سازماني 

                                         

                         

رفتار فردي                                

 

 

گرايشها                                                   

                                                          

معرفت                                                           
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 هماهنگی در مقررکردط بودجه و تعیین و تخصیص بهترین منابع برای تیم پروژه تحول -1

 همکاری فعازنه و مستمر  -2

 سایر مدیراط ارشد سازماط را متعهد و پ،تیباط فرایند تحول ساطتن  -3

 حضوری پویا در تمامی صحنه های و سخنگویی فعال بودط -4

 تحت کنترل درآوردط نقاط مقاومت کهیدی، استفاده از نفوذ و اطتیارات طود درصورت لیو   -5

 (1388که در این راستا باید وظایف روشن و م،خصی برای کارکناط و مدیراط میانی مقرر گردد. )مورعی،  

 موارد ذیل از جمهه اشتباهاتی است که مدیراط ارشد می بایست از آنها اجتناب نمایند :

 ق ع ارتباط از فرآیند تغییر پس از رخ دادط تحول -

 عد  تبادل نظر و بیاط دزیل رویدادها برای کارکناط و مدیراط پیراموط نیاز به تغییر از راههای گوناگوط -

 واگذار نمودط مسئولیت تحول به سایرین پس از استقرار فرآیند تحول -

 عد  توجه کافی به مقاومت در برابر تغییر و عد  کنترل افراد حاشیه فرایند تغییر -

 راه اندازی پروژه تحول جدید بلافاصهه پس از شروع پروژه -

 عد  توجه به انتظارات مدیراط میانی و سرپرستاط مرتبم با فرآیند تغییر -

 [11( ]1388عد  تخصیص زماط کافی برای پی،رفت پروژه )مورعی،   -

 عوامل شکستهای مدیریتی در سازمانهای در حال تغییر عبارتند از :

 عد  تقویت مهارتهای افراد مرتبم در رویارویی با موقعیت های تحول -

 عد  ایجاد ارتباط مناسب با نیروی انسانی به منظور ایجاد همسویی با مدیراط و سازماط   -

 ناتوانی مدیریت در هدایت، عد  اطمیناط و ابها  و تردید در حصول نتابج مورد انتظار -

 عد  درک س   عمهکرد توسم پیرواط تغییر -

 غفهت از اهداف و ناتوانی در تفهیم انتظارات -

 فقداط مدل رفتاری در مسیر نیل از موقعیت گذشته به آینده -

 [12(]2007ضعیف عمل نمودط مدیراط در تفویض اطتیار و بروز عمهکرد نام هوب )زنجنکر و دیگراط،  -

 راهنمودهای کهی مورد استفاده جهت مدیریت تغییر سازمانی شامل :
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 داشتن دیدگاه کل نگر -1

 اطمیناط از حمایت مدیریت عالی سازماط -2

 ترغیب م،ارکت کارکناط -3

 ت،وی  ارتباطات آشکار بعنواط یکی از عوامل مهم در مدیریت مقاومت در برابر تغییر -4

 [3(]1385دادط پاداش به افرادی که بصورت داوطهبانه و م،تاقانه طواهاط کمک برای تغییر و تحول می باشند. )مویدنیا،   -5

   نتیجه گیری :

تفکر استراتژیک یکی از مهم ترین قابهیت ای سازماط های موفا  در عصار رقابات و تحاول اسات  و کاساتی اساسای ساازمانها در 

تغییرات ،عد  وجود تفکر استراتژیک است و برای از بین بردط آط تاکید بر دو س   فاردی و ساازمانی تفکار ساازمانی مای باشاد. 

اعضای فردی بویژه مدیراط عالی باید دارای درکی کهی از سازماط و محیم آط باشند. آنها بایاد طالاق ، دارای چ،ام انادازی بارای 

آینده باشند که این امر مستهی  این است که : مدیراط ارشد را در زماط استخدا   براساس تفکر استراتژیک انتخاب کنناد وآماوزش 

توانایی تفکر استراتژیک به مدیراط ارشد سازماط در سرلوحه امور طود قرار دهند.کامل کننده دو موضاوع فاوق در ساازماط؛  ایجااد 

ساطتارها ، فرایندها و سیستم هایی است که گفتماط مستمر استراتژیک بین تیم مدیریت مدیریت ارشاد را بوجاود آورده و زمیناه 

ساز بهره گیری از مییت نبوغ و طلاقیت کارکناط باشد و این تحق   نمی یاباد مگار اینکاه شارکت باه ناوآوری و تغییار و نیای باه 

کارگیری تما  افراد سازماط در فرایند توسعه و تحول متعهد باشد و نیی سازماط بتواند تفکر استراتژیک را در تار و پود فرهنگ طاود 

جای دهد چنین سازمانی نه تنها در برابر تغییرات مقاو  تر طواهد بود بهکه توانایی طه  آینده ای موف  و پایادار را نیای باه دسات 

 طواهد آورد.
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