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 مقدمه و طرح مسأله

‌همه‌فرآیندهایی‌که‌به‌واسطه‌تعاملات‌انسانی‌شکل‌می گیرند‌ساختار‌‌در‌جهان‌اطراف‌ما

فتمانی‌دارند.‌استراتژی‌هم‌از‌این‌قاعده‌مستثنی‌نیست.‌گفتمان‌استراتژی‌به‌واسطه‌درک‌گ

‌میاستراتژیست ‌محیط‌اطرافش‌شکل ‌و ‌سازمان ‌از ‌اجرای‌‌ها ‌و ‌جلسات‌تدوین ‌در ‌و گیرد

‌می ‌تولید ‌باز ‌و ‌تولید ‌گفتار ‌و ‌متون ‌واسطه ‌به ‌در‌استراتژی ‌استفاده ‌مورد ‌گفتمان گردد.

‌با ‌سازمانی ‌تدویناستراتژی ‌ادراک ‌شیوه ‌قدرت‌‌زتاب ‌و ‌سازمان ‌در ‌آنها ‌جایگاه کنندگان،

-آنهاست‌که‌اگر‌در‌سازمان‌تداوم‌یابد‌مشروعیت‌یافته‌و‌به‌گفتمان‌غالب‌سازمان‌تبدیل‌می
های‌استراتژیک‌به‌این‌کند.‌بیشتر‌پژوهشرا‌خلق‌می«‌واقعیت‌سازمانی»ای‌از‌گردد‌و‌نسخه

‌ ‌«‌واقعیت»نسخه‌از ‌فرآیند‌ساخت‌واقعیت‌موجود‌سازمان‌بسنده‌میبه‌عنوان‌تنها کنند‌و

‌به‌مطالعات‌جامعه ‌‌شناسی‌محول‌میواقعیت‌را ‌وجود ‌امری‌«واقعیت»کنند‌یا ‌را های‌دیگر

های‌چندگانه‌دانند.‌مسأله‌اصلی‌آن‌است‌که‌نادیده‌گرفتن‌واقعیتاهمیت‌میای‌و‌بیحاشیه

مطالعات‌اخیر‌آماری‌نشان‌‌گردد.نی‌میهای‌سازماو‌بعضاً‌متعارض‌منجر‌به‌شکست‌استراتژی

‌ ‌حدود ‌است ‌استراتژی12داده ‌نمی% ‌اجرا ‌سازمانی ‌‌های ‌دیدگاه‌(Huy, 2016)شوند ‌در .

‌استراتژی‌که‌مورد‌فهم‌و‌پذیرش‌همگان‌است های‌واقعیت‌گفتمانی‌به‌جای‌یک‌روایت‌از

نفعان‌سازمان‌ای‌وجود‌دارد‌که‌حاصل‌ادراک‌هر‌یک‌از‌ذیو‌بهم‌تنیده‌همزمان،‌چندگانه

‌می ‌نشان‌دهد‌که ‌پیچیدگی‌استراتژی‌را ‌و ‌تنوع ‌است‌تا ‌چنین‌دیدگاهی‌قادر تواند‌‌است؛

های‌فاقد‌‌بعضا‌نشات‌گرفته‌از‌صاحبان‌قدرت‌در‌سازمان‌و‌نحوه‌گفتمان‌آنان‌با‌افراد‌و‌بخش

ای‌هرگز‌آنگونه‌که‌متفکران‌مکتب‌کلاسیک‌درت‌باشد.‌استراتژی‌در‌چنین‌معنای‌گستردهق

چیزی‌نیست‌که‌سازمان‌»پندارند‌تک‌صدایی‌نیست.‌بنابراین‌از‌منظر‌گفتمانی،‌استراتژی‌می

 ;Jarzabkowski & Sillince, 2007)«‌دهدچیزی‌است‌که‌سازمان‌انجام‌می»بلکه‌«‌دارد

Vaara & Whittington, 2012)اگرچه‌گفتمان‌استراتژی‌در‌سطوح‌کلان‌سازمان‌به‌دلیل‌‌.

‌می ‌و ‌است ‌همراه ‌قدرت ‌با ‌همواره ‌کنترل ‌امکان ‌و ‌مراتبی ‌سلسله ‌عدهمزیت ‌را‌تواند ای

ممکن‌‌برخوردار‌و‌دیگران‌را‌سرکوب‌کند‌اما،‌‌امکان‌کنترل‌فهم‌و‌تغییر‌نتایج‌هرگز‌کاملاً

‌بازیگران‌سازمانی‌می ‌سایر ‌که ‌باشند‌نیست‌چرا ‌استراتژی‌داشته ‌از ‌را ‌خوانش‌خود توانند

(Brown & Humphreys, 2006; Cooren, 2004)‌.‌
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‌نادیده‌گرفتهنیز‌پژوهشدر‌ایران‌ هاست‌که‌اند؛‌سالهای‌استراتژیک‌رویکرد‌گفتمانی‌را

-ها‌پیچیدهپرداخته‌شده‌است.‌سازمان«‌کلاسیک»به‌مدیریت‌استراتژیک‌در‌ایران‌از‌منظر‌
بندند‌اما‌در‌عمل‌استراتژی‌اغلب‌اوقات‌های‌تدوین‌و‌اجرای‌استراتژی‌را‌بکار‌میترین‌مدل

‌می ‌باقی ‌یک‌سند ‌حد ‌اجرای‌در ‌عدم ‌مسأله ‌با ‌سالهاست ‌نیز ‌)الف( ‌هلدینگ‌نفتی ماند.

استراتژی‌دست‌به‌گریبان‌است.‌برای‌سالها‌مدیرعامل‌و‌مدیران‌میانی‌انگشت‌اتهام‌خود‌را‌

‌می ‌نشانه ‌پرسنل ‌سوی ‌استراتژی‌متوجه‌‌به ‌اجرای ‌عدم ‌مشکل ‌که ‌داشتند ‌تصور ‌و رفتند

‌آن ‌است. ‌سازمان ‌خرد ‌روشسطوح ‌ارها ‌مختلف ‌را‌های ‌و... ‌پاداش ‌ارتقا، ‌عملکرد، زیابی

‌هر‌محرکی‌ ‌پژوهش‌حاضر‌به‌دنبال‌‌-حتی‌اگر‌موثر‌بود-آزمودند‌اما تاثیر‌کوتاهی‌داشت.

‌ ‌منظر ‌دیگرانی‌که‌اگرچه‌استراتژی«‌دیگران»فهم‌استراتژی‌از ‌تایید‌است. های‌سازمانی‌را

‌به‌گونهمی ‌آن‌را ‌متفاوت‌میکردند‌اما ‌برداشت‌عاملان‌‌دیدند‌که‌هیچای‌کاملاً شباهتی‌با

‌استراتژی ‌شکست ‌موجب ‌مساله ‌این ‌و ‌نداشت ‌بخصوص‌‌استراتژی ‌مدیران ‌نظر ‌مورد های

‌شد.‌‌مدیریت‌ارشد‌می

‌بررسی‌خط ‌به ‌ابتدا ‌بالاترین‌سطح‌این‌پژوهش‌در ‌عنوان ‌به ‌ماموریت‌سازمان مشی‌و

‌از‌منظر‌مدیرعامل‌رمزگشایی‌می ‌بررسی‌شیوه‌‌نماید‌و‌سپساستراتژی‌پرداخته‌و‌آن‌را با

‌گردد.های‌گفتمانی‌شناسایی‌میمعناسازی‌این‌مفاهیم‌در‌سایر‌سطوح‌سازمانی‌‌تفاوت

‌بین‌ ‌پویا ‌تعامل ‌بر ‌تمرکز ‌زیرا ‌شد ‌انتخاب ‌پژوهش ‌این ‌برای ‌گفتمان ‌تحلیل روش

 ,Collinson)سازد‌‌دهی‌آنها‌به‌یکدیگر‌را‌ممکن‌می‌های‌قدرت‌و‌مقاومت‌و‌نحوه‌شکل‌گفتمان

2005; Erkama, 2010)هایی‌هستند‌که‌در‌‌ها‌مکان‌.‌از‌دیدگاه‌تحلیل‌گفتمان‌انتقادی،‌سازمان

‌قدرت ‌اجرای‌موارد‌‌آنها ‌بر ‌می‌تواند ‌این‌مساله ‌و ‌هستند ‌مستمر ‌یک‌مبارزه ‌در های‌متعدد

مختلف‌از‌جمله‌اجرای‌استراتژی‌سازمانی‌تاثیر‌بگذارد.‌بر‌همین‌اساس‌تمرکز‌این‌پژوهش‌بر‌

نی‌بین‌کارکنان،‌مدیران‌میانی‌و‌مدیریت‌ارشد‌بر‌سر‌استراتژی‌ها‌بررسی‌و‌مطالعه‌تقابل‌گفتما

‌باشد.‌های‌سازمان‌و‌مقاومت‌در‌مقابل‌اجرا‌می‌و‌خوانش‌آنها‌از‌استراتژی

 پیشینه پژوهش

‌سال ‌سازمانبرای ‌توجه ‌مرکز ‌در ‌استراتژی ‌شکست ‌است.‌ها، ‌بوده ‌مدیریت ‌محققین ‌و ها

اند‌از‌ها‌شناسایی‌کردهبالای‌شکست‌استراتژی‌محققین‌استراتژی‌دلایل‌متفاوتی‌برای‌نرخ
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‌اولویت ‌اهداف‌مبهم، ‌ارتباطات‌مناسب، ‌وجود ‌عدم ‌مدیریت، ‌تعهد ‌عدم ‌منابع، های‌کمبود

‌فرهنگ‌سازمانی‌ ‌مقاومت‌و ‌بروز ‌کارکنان، ‌حمایت‌مدیران‌و ‌دلایلی‌چون‌عدم ‌تا چندگانه

.‌محققین‌دیگری‌نیز‌بر‌عدم‌ارزیابی‌صحیح‌محیط‌رقابت،‌(Kraaijenbrink, 2022)نادرست‌

‌از ‌اشتباه ‌تأکید‌‌سیگنال‌تفسیر ‌مخالفت‌کارکنان ‌همسویی‌و ‌عدم ‌منابع، ‌کمبود های‌بازار،

‌‌.(Silva & Schoenwaelder, 2019)‌اندداشته

هایی‌که‌در‌حوزه‌موانع‌اجرای‌‌اغلب‌مطالعات‌مربوط‌به‌مدیریت‌استراتژیک‌و‌پژوهش

 ,Kazemi Rezaei) اند‌‌استراتژی‌صورت‌گرفته‌است‌به‌کلیه‌سطوح‌سازمان‌توجه‌کرده

Zoroastrian, & Abbasi, 1396; Mazlomi & Jalali 2012; Rezaei., 2019)و‌‌

‌داشته‌پژوهش ‌تمرکز ‌میانی ‌و ‌ارشد ‌مدیران ‌نگاه ‌بر ‌کمی  & Mosadeghrad)‌ اند‌های

Isfahani, 2020)‌

5ریزی‌و‌اجرا‌است‌و‌از‌چرخه‌استراتژی‌به‌صورت‌کلاسیک‌شامل‌چرخه‌برنامه
PDCAیا‌‌

‌ ‌نوینشکل ‌آن 2تر
PDSAبرنامهتبعیت‌می‌‌ ‌ ‌اساس‌رویکرد‌کند. ‌بر ‌استراتژی ‌کنترل ریزی/

‌می ‌صورت ‌محدود( ‌)عقلانیت ‌روعقلایی ‌چنین ‌در ‌و‌گیرد. ‌مدیران ‌تفسیر یکردی

‌‌استراتژیست ‌های ‌عنوان ‌به ‌واقعیت»سازمان ‌می« ‌مطالعات‌پذیرفته ‌فرض ‌پیش ‌و شود

مقابل‌رویکرد‌تفسیرگرایانه‌به‌نقش‌بستر‌‌است.‌در«‌واقعیت»کلاسیک‌درک‌یکسان‌از‌این‌

‌فرهنگ‌توجه‌دارد.‌برای‌مثال،‌اسمیرچیچ‌و‌استوبارت ‌(5991)‌1تدوین‌استراتژی‌و‌خصوصاٌ

های‌داخلی‌سازمان‌چیزی‌بیش‌از‌های‌خارجی‌و‌ضعف‌و‌قوت‌نشان‌دادند‌که‌تهدید‌و‌فرصت

‌و ‌نیست ‌خارجی ‌و ‌داخلی ‌محیط ‌از ‌استراتژیست ‌چنین‌‌تفسیر ‌از ‌برخاسته استراتژی

تواند‌تنها‌نشانگر‌بخشی‌از‌واقعیت‌سازمانی‌و‌بازتاب‌ادراکات‌گروه‌استراتژیک‌هایی‌می‌تحلیل

است‌که،‌رویکرد‌کلاسیک‌به‌استراتژی‌به‌شیوه‌و‌فرآیند‌ادراکی‌که‌باشد.‌چالش‌بعدی‌آن‌

 شوند‌توجهی‌نداردشوند‌و‌مشروعیت‌یافته‌و‌نهادینه‌می‌ها‌مفهوم‌سازی‌میطی‌آن‌استراتژی

(Barry and Elmes, 1997; Hendry, 2000)شناسان‌رویکرد‌کلاسیک‌.‌به‌همین‌دلیل‌جامعه

‌هژم ‌تولید/بازتولید ‌به ‌را ‌میاستراتژی ‌محکوم ‌غربی ‌غالب ‌الگوهای ‌و ‌مدیریتی کنند‌‌ونی

Alvesson and Willmott, 1996; Knights and Morgan, 1991, 1995)).‌

                                                           
1‌Plan, do, check, act (PDCA) 

2‌Plan, do, study, act (PDSA) 

3‌Smircich & Stubbart 
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اند‌برای‌مثال‌استراتژی‌رویکرد‌تفسیرگرایی‌راهکارهایی‌برای‌حل‌انتقادات‌فوق‌ارائه‌داده

‌ ‌اجتماعی ‌فعالیت ‌یک ‌عنوان ‌به ‌سازمان(Whittington, 1993)را ‌روایت ،‌  Barry and)ی

Elmes, 1997; Dunford and Jones, 2000)گفتمان‌‌‌  ,Hardy et al., 2000; Hendry)یا

2000; Lilley, 2001)تعریف‌کرده‌‌ ‌استراتژی‌باز ‌گفتمانی‌به ‌رویکرد ‌بر ‌پژوهش‌حاضر اند.

تکیه‌دارد‌و‌گفتمان‌استراتژی‌را‌در‌همه‌اشکال‌آن‌)مکالمات،‌شایعات‌در‌مورد‌رقبا،‌جلسات‌

های‌سازمان(‌مورد‌بررسی‌قرار‌سمی،‌بیانیه‌چشم‌انداز‌و‌ماموریت،‌حسابهای‌شرکت‌و‌رسانهر

‌است.«‌عامل»دهد.‌رویکرد‌گفتمانی‌به‌استراتژی‌از‌منظر‌می

 «عامل»گفتمان استراتژی از منظر 

شود‌که‌عاملان‌استراتژی‌چه‌کسانی‌هستند‌و‌چطور‌در‌این‌منظر‌به‌این‌موضوع‌پرداخته‌می

‌ن ‌و ‌درک‌میقشخود ‌مجری ‌و ‌استراتژیست ‌عنوان ‌به ‌را ‌روایتشان ‌منظر‌کنند. ‌این های

‌نقش ‌با ‌مجریان‌است‌که ‌هویت‌استراتژیست‌و ‌ضد‌آشکارکننده های‌کهن‌الگویی‌قهرمان،

‌یاریگران‌و‌مخالفان‌تجلی‌می  ;Brown, Stacey, & Nandhakumar, 2008)یابند‌قهرمان،

Rhodes & Brown, 2005)های‌موفقیت‌و‌شکست‌نشان‌داد‌‌.‌برای‌مثال‌وارا‌با‌تجمیع‌روایت

‌به‌ ‌مشکلات‌را ‌دهد‌و ‌مشروع‌جلوه ‌را ‌عمل‌خود ‌تا ‌سعی‌دارد ‌راوی‌)عامل‌استراتژی( که

محققین‌دیگر‌با‌بررسی‌گفتمان‌عاملان‌استراتژی‌در‌‌‌.(Vaara, 2002) مخالفان‌فرافکن‌کند

یک‌شرکت‌مهندسی‌نشان‌دادند‌که‌از‌منظر‌مدیران،‌استراتژی‌باید‌متضمن‌نفع‌سازمان‌و‌

سهامداران‌باشد‌در‌حالیکه‌از‌منظر‌مهندسان،‌استراتژی‌اصلی‌حل‌مسائل‌مشتریان‌است‌و‌

مدیران‌از‌دیدشان‌فاقد‌مشروعیت‌کافی‌ها‌خود‌را‌عامل‌اصلی‌استراتژی‌دانسته‌و‌بنابراین‌آن

‌.(Laine & Vaara, 2007) برای‌عاملیت‌استراتژی‌بودند

‌در‌مورد‌اینکه‌استراتژیست‌ در‌این‌منظر‌باید‌گفتمان‌استراتژیک‌سطح‌کلان‌و‌خرد‌را

کسی‌است‌و‌شیوه‌دخالت‌او‌در‌استراتژی‌چیست‌و‌مجریان‌استراتژی‌کیستند‌و‌چطور‌چه

‌.(Fenton & Langley, 2011)کنند‌مورد‌بررسی‌قرار‌گیرد‌استراتژی‌را‌ادراک‌می
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 مطالعات استراتژی از منظر عامل

 محققین تحلیل گفتمان بوسیله تمرکز بر

‌بررسی‌روایت‌های‌سطوح‌کلان‌سازمان

‌های‌سطوح‌خرد‌سازمانبررسی‌روایت

 های‌فردیبررسی‌روایت

‌متون‌استراتژی

‌داستان‌سرایی‌)جلسات‌و‌دورهمی(

‌مصاحبه

 مشارکتیمشاهده‌

(Laine & Vaara, 2007)‌

(Brown et al., 2008)‌

(Rhodes & Brown, 2005) 

(Vaara, 2002) 

 های گفتمانی قدرت و مقاومت در تقابل

از‌منظر‌تحلیل‌گفتمان‌انتقادی‌مقاومت‌به‌عنوان‌چیزی‌خارج‌از‌قدرت‌یا‌در‌موقعیت‌متضاد‌

ت‌است‌به‌نوعی‌در‌ذات‌اعمال‌قدر بلکه‌مقاومت (Mumby, 2004)در‌نظر‌گرفته‌نمی‌شود‌

(Ka¨rreman & Alvesson, 2009)بازتولید‌می‌‌ کنند‌‌و‌در‌واقع‌قدرت‌و‌مقاومت‌یکدیگر‌را

(Erkama, 2010)در‌واقع‌می‌توان‌گفت‌که‌هر‌قدرتی‌در‌سازمان‌می‌تواند‌به‌یک‌مقاومت‌‌.

‌در‌بین‌سایرین‌تبدیل‌شود.‌

‌نشانه‌مقاومت‌می ‌شامل ‌حا‌تواند ‌این‌در ‌و ‌پذیرش‌هم‌های‌پذیرش‌باشد، لی‌است‌که

.‌مقاومت‌تنها‌به‌معنای‌مخالفت‌ (Ashcraft, 2005)های‌مقاومت‌باشد‌‌تواند‌شامل‌جنبه‌می

‌کنترل ‌قدرت‌نیست‌‌با ‌فاقد بلکه‌ (Thomas & Davies, 2005)های‌مدیریتی‌توسط‌افراد

‌میا‌می ‌مدیران ‌)مانند ‌سازمانی ‌غالب ‌صداهای ‌شکل ‌به ‌را ‌آن ‌یک‌توان ‌عملکرد ‌علیه نی(

‌.‌(Ashcraft, 2005)سازمان‌دانست‌

های‌جمعی،‌شکایات‌رسمی‌و‌اقدامات‌قانونی‌در‌مقایسه‌با‌شایعات،‌مدارا‌و‌استعفا،‌‌پاسخ

‌واقع‌ممکن‌است‌رهبران‌سازمان‌از‌(Tucker, 1993)های‌مقاومت‌نادری‌هستند‌‌شیوه ‌در .

کنند‌‌اینکه‌پرسنل‌آنها‌بر‌علیه‌شان‌متحد‌نشده‌و‌اقدام‌به‌اعتصاب‌یا‌اعتراض‌گروهی‌نمی

اظهار‌خرسندی‌و‌رضایت‌کنند‌و‌گمان‌کنند‌سازمان‌آنها‌در‌موقعت‌خوبی‌قرار‌گرفته‌است‌

‌کم ‌خرابکاری‌ولی ‌پرسنل، ‌برخ‌کاری ‌...را ‌و ‌استعفا ‌ناملموس، ‌پرسنل‌های ‌طبیعی وردهای

بدانند‌که‌در‌هر‌سازمانی‌ممکن‌است‌اتفاق‌بیافتد‌و‌آن‌را‌نشانه‌مقاومت‌قلمداد‌نکنند.‌این‌

که‌‌(Collinson, 1994)درحالیست‌که‌کارکنان‌اغلب‌فضاهای‌نمادین‌خود‌را‌ایجاد‌می‌کنند‌

‌از‌بدبینی،‌شوخ‌طبعی‌یا‌سکوت‌به‌عنوان‌ابزاری‌برای‌ابراز‌نارضایتی‌و‌ ‌برای‌مثال، در‌آن،

‌.(Erkama, 2010)مقاومت‌استفاده‌می‌کنند‌
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‌ ‌ ‌فوکو ‌به‌نظر ‌انتقال‌و‌‌گفتمان‌(Foucault, 1981)بنا ‌تولید، ‌روابط‌قدرت‌را ‌تنها ‌نه ها

‌می ‌می‌تقویت ‌شکننده ‌و ‌ضعیف ‌و ‌افشا ‌تهدید، ‌را ‌آنها ‌بلکه ‌گفتمان‌کنند، ‌و‌‌کنند. ‌زبان ،

اظهاری‌-همچنین‌تصمیم‌به‌سکوت،‌وسیله‌هایی‌برای‌کنترل‌اجتماعی‌و‌قدرت‌و‌ابزار‌خود

‌شکل‌(Brown & Humphreys, 2006) هستند ‌روابط‌قدرت‌را ‌گفتمان ‌عبارت‌دیگر، ‌به .

دهد‌که‌قادر‌به‌تأثیرگذاری‌بر‌‌دهد‌و‌روابط‌قدرت‌دوباره‌آن‌دسته‌از‌بازیگرانی‌را‌شکل‌می‌می

‌بلکه‌ ‌با‌این‌حال،‌قدرت‌چیزی‌نیست‌که‌به‌افراد‌یا‌گروه‌ها‌مرتبط‌باشد، گفتمان‌هستند.

سیستم‌های‌دانشی‌تشکیل‌شده‌در‌‌نشان‌دهنده‌شبکه‌پیچیده‌ای‌از‌روابط‌است‌که‌توسط

 .(Erkama, 2010)شود‌‌گفتمان‌تعیین‌می

 تحلیل گفتمان انتقادی و استراتژی

های‌خرد‌زبانی‌گفتمان‌توجه‌داشتند‌و‌رویکردهای‌تحلیلی‌یا‌بر‌جنبه‌5991تا‌پیش‌از‌سال‌

‌میجنبه ‌نادیده ‌نورمن‌فرکلافهای‌کلان‌را ‌بالعکس. ‌یا ‌وداک‌5گرفتند ‌سال‌‌2و ‌5991در

‌پایه ‌از‌دید‌(Phillips, Sewell, & Jaynes, 2007)کردند‌‌گذاریتحلیل‌گفتمان‌انتقادی‌را .

‌ساختارهای‌اجتماعی‌شکل‌میآن ‌گفتمان‌با ‌آن‌محدود‌میها شود‌پس‌گیرد‌و‌همزمان‌با

بین‌متن‌تولید‌شده‌در‌تعاملات‌اجتماعی،‌گفتمان‌و‌ساختارهای‌اجتماعی‌رابطه‌پیچیده‌و‌

دوسویه‌وجود‌دارد.‌هدف‌تحلیل‌گفتمان‌انتقادی‌افشای‌ایدئولوژی‌است‌و‌اینکه‌چگونه‌بر‌

‌ن ‌سرپوش‌مییک‌رابطه ‌است:‌ابرابر ‌سطح ‌انتقادی‌فرکلاف‌دارای‌سه ‌تحلیل‌گفتمان نهد.

.‌از‌میان‌مطالعات‌سازمانی‌که‌از‌تحلیل‌(Fairclough, 1993)متن،‌گفتمان‌و‌بستر‌اجتماعی‌

‌کرده ‌استفاده ‌فرکلاف ‌انتقادی ‌میگفتمان ‌پژوهش‌اند ‌به ‌تبعیض‌توان ‌درک ‌برای هایی

‌(Tienari, Søderberg, Holgersson, & Vaara, 2005)جنسیتی‌در‌سلسله‌مراتب‌سازمانی‌

‌.‌(Doolin, 2003)و‌فهم‌تغییر‌سازمانی‌نام‌برد‌

                                                           
1‌Fairclough 

2‌ wodak 
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‌
 (Phillips et al., 2007, p. 774): سطوح تحلیل در تحلیل گفتمان انتقادی 1نمودار 

‌ج ‌آشکارسازی ‌به ‌زبانی ‌رویکرد ‌با ‌گفتمانی ‌تحقیق ‌فرکلاف ‌دید ‌فیزیکی،‌نبهاز های

‌می ‌روانی‌جهان ‌و ‌دارای‌جنبهاجتماعی ‌استراتژی ‌گفتمان ‌پس، ‌)قلم،‌پردازد ‌فیزیکی های

‌گفتمان(‌ ‌اجرایی ‌قدرت ‌فهم، ‌شناخت، (‌ ‌روانی ‌جنبه ‌فضا(، ‌و ‌اتاق ‌کار، ‌دستور کاغذ،

(Rouleau, 2005)فعالان‌‌‌ ‌بین ‌قدرت ‌ارتباط ‌تآثیرگذاری، ‌و ‌)قدرت ‌اجتماعی ‌جنبه و

‌است.‌(Mantere & Vaara, 2008)استراتژی(‌

این‌رویکرد‌به‌دنبال‌پاسخ‌به‌این‌پرسش‌است‌که‌چه‌استراتژی به مثابه متن و گفتار: 

‌می ‌میکسانی‌استراتژی‌را ‌اجرا ‌و‌نوشتن‌نویسند؟‌چه‌کسانی‌آن‌را کنند؟‌چطور‌عمل‌اجرا

‌قرائت‌استراتژی‌به‌حاشیه‌رانده‌؟ استراتژی‌به‌قدرت‌مرتبط‌است ‌نوشتن‌و چه‌کسانی‌در

ها‌به‌دنبال‌های‌شاخص‌این‌رویکرد‌است.‌آنیکی‌از‌پژوهش‌5بری‌و‌المز‌شوند؟‌پژوهشمی

‌و‌خصیصه ‌بیکشف‌این‌واقعیت‌بودند‌که‌ابزار اعتبار‌شدن‌های‌بلاغی‌چگونه‌باعث‌اعتبار/

 . (Barry & Elmes, 1997)شود‌استراتژی‌می

 معرفی بستر مطالعه: هلدینگ )الف(

‌ ‌بیست‌سال‌سابقه‌و ‌بیش‌از ‌با ‌دارای‌هشت‌شرکت‌تابعه‌‌122هلدینگ‌)الف( ‌پرسنل، نفر

‌این‌هلدینگ‌یکی‌از‌ ‌آن‌فعالند. ‌مرتبط‌با ‌غیر ‌بعضاً ‌نفت‌یا ‌به ‌صنایع‌وابسته ‌در است‌که

ه‌دفتر‌مرکزی‌آن‌در‌تهران‌واقع‌شده‌است.‌رئیس‌معتبرترین‌هلدینگهای‌نفتی‌ایران‌است‌ک

هیات‌مدیره‌بنیانگذار‌هلدینگ‌است‌که‌سهم‌مهمی‌در‌رشد‌و‌توسعه‌شرکت‌داشته‌است.‌از‌

و‌با‌بروز‌بحرانهای‌اقتصادی،‌رییس‌هیات‌مدیره‌هلدینگ‌تصمیم‌به‌تشکیل‌گروه‌‌2229سال‌

                                                           
1‌Barry & Elmes 
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‌مد ‌مدیرعامل، ‌مدیره، ‌رییس‌هیات ‌بر ‌مشتمل ‌گرفت‌که ‌و‌راهبردی ‌تابعه ‌شرکتهای یران

‌نفر(‌بود.‌‌1کارشناسان‌راهبردی‌شرکت‌مادر‌)

فرآیند‌تدوین‌استراتژی‌در‌سازمان‌با‌تهیه‌پروپوزالهایی‌توسط‌کارشناسان‌راهبردی‌هر‌

‌می ‌آغاز ‌تابعه ‌پیششرکت ‌تدوین ‌به ‌دست ‌مادر ‌شرکت ‌کارشناسان ‌همزمان نویس‌شد،

ل‌استراتژی‌مراحلی‌چون‌تحلیل‌محیط‌کلان‌و‌زندند.‌تدوین‌پروپوزااستراتژی‌برای‌گروه‌می

‌پشت‌سر‌می ‌تحلیل‌محیط‌داخلی‌و‌بیرونی‌را ‌فرمتی‌که‌توسط‌خرد، نهاد‌و‌در‌نهایت‌در

‌جمع ‌بود ‌ارائه‌شده ‌وقت، ‌خصوص‌استراتژیبندی‌میمشاور ‌تصمیم‌در های‌نهایی‌در‌شد.

‌می ‌گرفته ‌سال( ‌شروع ‌)پیش‌از ‌سال ‌هر ‌راهبردی ‌استراتژیهایجلسه ‌حاصل‌‌شد: نهایی

‌رای ‌بررسی‌و ‌شده‌مقایسه، ‌پروپوزالهای‌ارائه ‌میان ‌از ‌که ‌راهبردی‌بود گیری‌اعضای‌گروه

‌گردید.کارشناسان‌شرکتهای‌تابعه‌و‌شرکت‌مادر‌انتخاب‌و‌مصوب‌می

های‌آموزشی‌برای‌مدیران‌و‌کارشناسان‌برگزار‌در‌سال‌اول‌تشکیل‌گروه‌راهبردی‌دوره

‌ ‌برای ‌لازم ‌آمادگی ‌تا ‌معاونت‌گردید ‌بدست‌آورند. ‌استراتژیک‌را ‌اهداف ‌پیشبرد تعریف‌و

های‌شرکتهای‌تابعه‌های‌بنگاه‌مادر‌و‌اتصال‌آن‌به‌استراتژیراهبردی‌وظیفه‌تهیه‌استراتژی

‌بر‌عهده‌داشت.‌چندسال‌پس‌از‌شروع‌این‌طرح،‌سازمان‌با‌چالش‌های‌جدی‌در‌اجرای‌ را

‌استراتژی ‌شد. ‌مواجه ‌‌استراتژی ‌یکی ‌سازمان ‌میهای ‌شکست ‌دیگری ‌از ‌در‌‌پس خوردند

گیری‌حالیکه‌سیستم‌ساخت‌استراتژی‌در‌سازمان‌مشارکتی‌بود‌و‌کلیه‌استراتژی‌ها‌با‌رای

‌شد‌اما‌در‌نهایت‌سرنوشت‌همه‌آنها‌شکست‌بود.‌‌مدیران‌انتخاب‌می

-های‌مدیران،‌‌معاونت‌راهبردی‌و‌پرسنل‌از‌ارزیابیبه‌دلیل‌تکثر‌آرا‌و‌تفاسیر‌در‌تحلیل
‌و‌تهدید‌و‌فرصتهای‌ ‌رقبا ‌اهداف، ‌نزاع‌دائمی‌بر‌سر‌تدوین‌و‌محیط‌داخلی‌و‌خارجی، ها

‌تفاوت‌در‌ در‌سطوح‌مدیریتی‌و‌پرسنلی‌«‌واقعیت‌سازمانی»اجرای‌استراتژی‌وجود‌داشت.

‌ریسک‌ ‌مدیر‌عامل‌اصولا‌کارآفرینانه، ‌نگاه ‌بود. منجر‌به‌ایجاد‌دو‌گفتمان‌متعارض‌گردیده

تواند‌‌دیدند‌که‌نمی‌حالیکه‌پرسنل‌سازمان‌را‌ضعیف‌و‌ناکارآمد‌می‌ای‌بود‌در‌محور‌و‌توسعه

ها‌علاوه‌بر‌اینکه‌موجب‌مقاومت‌پرسنل‌در‌‌وضعیت‌فعلی‌خود‌را‌نیز‌مدیریت‌کند.‌این‌تفاوت

‌می‌اجرای‌استراتژی ‌عامل‌‌ها ‌بکارگیری‌مدیر ‌عامل‌و ‌به‌استعفای‌مدیر ‌منجر ‌نیز شد‌یکبار

گردید.‌اگرچه‌حضور‌مدیر‌عامل‌جدید‌کمتر‌از‌سه‌ماه‌‌جدید‌به‌صورت‌موقتی‌و‌کوتاه‌مدت

ها‌بود.‌‌بطول‌انجامید‌ولی‌خود‌این‌مساله‌نشان‌دهنده‌تعارض‌در‌سازمان‌و‌تفاوت‌در‌گفتمان



 
 

 

فصلنامه انجمن ایرانی 
 مطالعات فرهنگی و ارتباطات

60 
 3، شماره 79سال 

 7408پاییز 
 28پیاپی 
 

های‌بین‌مدیریت‌ارشد،‌مدیران‌میانی‌و‌پرسنل‌و‌‌مساله‌قدرت‌و‌مقاومت‌و‌تحلیل‌گفتمان

‌ردید.ها‌دستمایه‌انجام‌این‌پژوهش‌گشیوه‌تعاملات‌آن

 شناسیروش

‌(Fairclough, 1993)استراتژی‌این‌پژوهش‌مبتنی‌بر‌تحلیل‌گفتمان‌انتقادی‌فرکلاف‌است‌

که‌در‌آن‌سه‌سطح‌تحلیل‌متنی،‌تحلیل‌گفتمانی‌و‌تحلیل‌بستر‌اجتماعی‌مورد‌بررسی‌قرار‌

‌مقاومت‌می ‌می‌توان‌به‌مطالعه‌قدرت‌و ‌از‌روش‌تحلیل‌گفتمان‌انتقادی، ‌استفاده ‌با گیرد.

سازمانی‌کمک‌کرد،‌زیرا‌چنین‌روشی‌امکان‌تحقیق‌در‌مورد‌ماهیت‌پیچیده،‌پویا‌و‌به‌هم‌

‌.(Erkama, 2010)قدرت‌و‌مقاومت‌را‌فراهم‌می‌کند‌پیوسته‌شیوه‌های‌

ریزی‌شده‌و‌اتفاقی(،‌مشاهده‌و‌بررسی‌متون‌‌شیوه‌گرداوری‌داده‌شامل‌مصاحبه‌)برنامه

‌رسانه ‌)جدول‌و ‌خارج‌سازمانی‌بود ‌عنوان‌بخش‌محوری‌5های‌داخلی‌و ‌میدانی‌به ‌کار .)

های‌گردآوری‌داده‌شامل‌مشاهده‌مشارکتی،‌مصاحبه‌بدون‌‌نگاری‌شامل‌انواع‌استراتژی‌مردم

‌نی ‌-مساختار، ‌بود ‌یافته ‌(Wolcott, 2010)ساختار ‌منظر ‌دو ‌هر .eticو‌‌‌ ‌بیرون( )رهیافت‌از

emicشدند.‌)رهیافت‌از‌درون(‌برای‌تحلیل‌بهتر‌بکار‌برده‌‌

 & Trainor)«‌بسته‌شدن‌چرخه‌فعالیت»در‌تعیین‌زمان‌لازم‌برای‌کار‌میدانی‌مسأله‌

Graue, 2013, p. 86)توجه‌به‌اینکه‌استراتژی‌‌ ‌با ‌قرار‌گرفت: های‌هلدینگ‌سالانه‌مد‌نظر

ها‌و‌پیامدهای‌آن‌نیاز‌به‌مطالعه‌میدانی‌حداقل‌شدند‌برای‌بررسی‌نتایج‌و‌خروجیتعیین‌می

‌ساله‌بود.‌دو

‌ ‌مطالعه‌اسناد ‌و ‌مصاحبه ‌مشارکتی، ‌روشهای‌مشاهده ‌با ‌ها  ,Maxwell)گردآوری‌داده

پایان‌یافت‌لذا،‌با‌توجه‌به‌مدت‌طولانی‌استقرار‌‌2259آغاز‌و‌در‌سال‌‌2251از‌سال‌‌(2013

‌محقق‌در‌سازمان‌دشواری‌فاز‌ورود‌به‌میدان‌عملاً‌وجود‌نداشت.

 ها: منابع گرآوری داده1جدول 

 توضیحات موارد بررسی شده تحلیل

 متون
‌مدرک‌11

 

شرکت‌تابعه،‌هلدینگ‌و‌‌9ی‌)عدد‌پروپوزال‌استراتژ‌52

‌22=‌‌2نسخه‌مصوب(‌*

‌شرکت ‌با ‌راهبردی ‌کمیته ‌)صورتجلسات ‌تابعه ‌9های
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 توضیحات موارد بررسی شده تحلیل

‌51=2مورد‌در‌هر‌سال(*

‌2صورتجلسات‌بازنگری‌مدیریت‌سالانه‌=

های‌سالانه‌داخلی‌اصلاح‌و‌اقدام‌اصلاحی‌حاصل‌ممیزی

‌زونکن‌1و‌خارجی=‌

‌چشم‌ ‌و ‌بیانیه ‌اخلاقی، ‌اصول ‌مشی، ‌)خط نظامنامه

‌زونکن‌5انداز(=

‌رسانه‌داخلی‌سازمان

‌سایر‌ ‌و ‌عامل ‌مدیر ‌با ‌)مصاحبه ‌خارجی ‌های رسانه

 مدیران(

 مصاحبه
نفر‌مطلع‌کلیدی‌+‌سایرینی‌که‌‌12

 شدندمعرفی‌می

‌مصاحبه ‌انفرادی: ‌سپس‌‌ Intensity samplingهای و
snowballs 

 مشاهده‌مشارکتی مشاهدات
‌شرکت‌مادر ‌محل‌استقرار ‌مرکزی: ‌دفتر ‌شرکت‌)در -و

 های‌تابعه(

 

مستندات‌سازمان‌توسط‌تیم‌تحقیق‌بررسی‌و‌نکات‌‌(:1بررسی متون )شرح ازجدول 

‌مستندات‌استراتژی‌به‌نحوی‌لازم‌جهت‌تدوین‌سوالات‌مصاحبه ‌از‌آنها‌گرداوری‌گردید. ها

ها،‌مراحل‌تغییر،‌تصویب‌تا‌اجرا‌و‌گزارش‌نهایی‌آن‌‌بررسی‌شد‌که‌سیکل‌کامل‌از‌پروپوزال

های‌داخلی‌و‌‌بازنگری‌مدیریت‌سال‌بعد‌بررسی‌و‌تحلیل‌گردد.‌همچنین‌با‌بررسی‌رسانهدر‌

‌به‌ ‌رویکرد‌آنها ‌نحوه‌گفتمان‌مدیر‌ارشد‌و‌سایر‌مدیران‌و خارجی‌به‌بررسی‌ابعاد‌قدرت‌و

های‌شکست‌خورده‌و‌یا‌شکست‌‌ها‌و‌شکست‌سازمان‌)بطور‌مثال‌پروژه‌ها،‌موفقیت‌استراتژی

‌شد.‌‌در‌مناقصات(‌پرداخته

ها‌نیمه‌ساختارمند‌انجام‌گرفت‌و‌سوالات‌کلیدی‌مصاحبه‌( :1مصاحبه )شرح از جدول 

‌زیر‌در‌هر‌مصاحبه‌مورد‌استفاده‌قرار‌گرفت:‌

‌های‌سازمانی‌چیست؟‌الف(‌نظر‌شما‌در‌خصوص‌استراتژی

‌کنید؟‌ب(‌نقش‌خود‌را‌در‌تدوین‌و‌اجرای‌استراتژی‌چطور‌ارزیابی‌می

‌قیت/شکست‌استراتژی‌درسازمان‌چیست؟ج(‌به‌نظر‌شما‌دلیل‌موف



 
 

 

فصلنامه انجمن ایرانی 
 مطالعات فرهنگی و ارتباطات

62 
 3، شماره 79سال 

 7408پاییز 
 28پیاپی 
 

‌اساس‌روش‌انتخاب‌مصاحبه ‌بر ‌کلیه‌‌ Intensity samplingشوندگان ‌گرفت‌و صورت

‌برنامه ‌بیشترین‌ارتباط‌با ‌مصاحبهافرادی‌که ‌به ‌داشتند ‌اجرای‌استراتژی‌را دعوت‌‌ریزی‌و

نفر‌بود.‌مصاحبه‌با‌سایر‌‌12.‌تعداد‌مصاحبه‌شوندگان‌ثابت‌(Patton, 1990, p. 171)شدند‌

‌ترک‌ ‌اخراج/طرد/ ‌حلقه‌های‌مقاومت‌یا ‌کشف‌افراد‌کلیدی، ‌اساس‌پیشرفت‌وقایع، افراد‌بر

‌مع ‌کلیدی ‌توسط‌مطلعین ‌که ‌میشدگان ‌برنامهرفی ‌برفی(‌شدند ‌)گلوله ‌شد ‌اجرا ‌و ریزی

(Patton, 1990, p. 177).‌

‌مشارکت‌(1مشاهده مشارکتی )شرح از جدول  ‌کار ‌محل ‌در ‌حضور ‌معنای ‌به :

در‌تمامی‌مدت‌پژوهش‌‌(Wolcott, 2010)ها‌ها‌و‌گردآوری‌دادهکنندگان‌و‌بررسی‌رفتار‌آن

ها‌دو‌ماه‌قبل‌به‌طور‌مستمر‌)سه‌روز‌در‌هفته‌به‌طور‌تمام‌وقت(‌انجام‌گرفت.‌اولین‌مصاحبه

‌افرادی‌که‌پیش‌قدم‌مصاحبه‌بودند‌‌-ریزی‌نشدهبرنامه‌-از‌جلسه‌سالانه‌استراتژی ‌با عملاً

‌تا‌یکماه‌قبل‌از‌جلسه‌سالانه‌هیچ‌مصاحبه انجام‌نداد‌‌ایصورت‌گرفت.‌سپس‌محقق‌مجدداً

‌تب ‌در ‌مشارکت‌کنندگان‌که ‌خود ‌کارشناسان‌هلدینگ‌و‌تا ‌ارتباط‌با ‌سالانه، وتاب‌جلسه

SBUهای‌سالانه‌‌بودند‌و‌پس‌از‌جلسه‌با‌هم‌و‌بروز‌تعارضات‌به‌دنبال‌ها‌و‌تهیه‌پروپوزال

‌گپ ‌انرژی‌و ‌انجام‌تخلیه ‌مصاحبه‌شوند. ‌پیش‌قدم ‌خصوص‌این‌تعارضات‌بودند وگفت‌در

ها‌شد.‌ها‌و‌عدم‌درز‌اطلاعات‌آن‌باعث‌برانگیختن‌تمایل‌سایرین‌برای‌مصاحبهاحبهاولین‌مص

‌یافتن‌سایر‌مطلعین‌کلیدی‌)اعم‌از‌داخل‌یا‌پس‌از‌آن‌مصاحبه ها‌طبق‌برنامه‌پیش‌رفت.

خارج‌سازمانی(‌با‌متود‌گلوله‌برفی‌و‌بر‌اساس‌معرفی‌کارشناسان‌استراتژی‌واحدهای‌تابعه‌

‌صورت‌گرفت.

ایج‌منجر‌به‌شناسایی‌سه‌نوع‌گفتمان‌در‌سازمان‌گردید:‌غالب،‌استراتژیک‌و‌در‌تحلیل‌نت

‌حاشیه.

 ها تحلیل یافته

‌مصاحبه ‌تحلیل ‌و ‌تجزیه ‌پژوهش‌پیش‌از ‌این ‌یادداشت‌در ‌و ‌متون ‌ابتدا ‌از‌‌ها ‌ناشی های

های‌‌های‌ذاتی‌بین‌گروه‌مشاهدات‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفتند.‌این‌بررسی‌کمک‌کرد‌تا‌تنش

‌بهتر‌‌قدرت‌و ‌نیز ‌ها ‌مصاحبه ‌از ‌نتایج‌حاصل ‌به ‌و ‌گرفته ‌قرار ‌توجه ‌مورد مقاومت‌بیشتر

‌در‌ ‌استراتژیک‌و ‌به‌شناسایی‌سه‌گفتمان‌غالب، ‌بررسی‌منجر ‌این‌تحلیل‌و پرداخته‌شود.
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‌گفتمان‌غالب‌ ‌سازمان‌بودند. ‌قدرت‌در ‌مقاومت‌و حاشیه‌شد‌که‌این‌سه‌گفتمان‌نمایانگر

رزش‌با‌رویکرد‌خاص‌خود‌تاکید‌داشت‌و‌این‌در‌حالی‌بود‌که‌سازمان‌بر‌کارآفرینی‌و‌خلق‌ا

‌نمی ‌یک‌سو ‌استراتژیک‌از ‌نمی‌گفتمان ‌البته ‌بلندپروازی‌خواست‌و های‌‌توانست‌مسئولیت

‌مقابل‌ ‌در ‌قدرت‌خود ‌برای‌حفظ‌موقعیت‌و ‌سوی‌دیگر ‌از ‌و ‌گیرد ‌عهده ‌بر ‌عامل‌را مدیر

‌بهره ‌و ‌حاشیه( ‌در ‌)گفتمان ‌حمایت‌کارکنان ‌از ‌مخالفت‌ه‌مندی ‌به ‌تمایلی ‌عامل ‌مدیر ای

‌حاشیه‌ ‌در ‌گفتمان ‌غالب‌نداشت. ‌گفتمان ‌مقابل ‌در ‌مقاومت‌مستقیم ‌واقع ‌در ‌و مستقیم

‌به‌صورت‌مستقیم‌و‌به‌شکل‌ عمدتا‌صریح‌تر‌از‌گفتمان‌استراتژیک‌بود‌و‌مقاومت‌خود‌را

داد.‌‌‌می‌‌شانها‌و‌یا‌با‌کم‌کاری،‌غیبت‌و‌در‌مواردی‌ترک‌سازمان‌ن‌مخالفت‌علنی‌با‌استراتژی

‌شود.‌در‌ادامه‌مفصل‌تر‌به‌این‌مباحث‌پرداخته‌می

 گفتمان غالب

‌مدیرعامل ‌و ‌رئیس‌هیئت‌مدیره ‌مستقیم‌با ‌قالب‌‌5گفتمان‌غالب‌که‌بطور مرتبط‌است‌در

ای‌و‌جلسات‌رو‌در‌مشی،‌گفتگوهای‌رسانهچشم‌انداز،‌ماموریت‌سازمانی،‌اهداف‌کلان،‌خط

های‌انجام‌پژوهش‌دو‌مضمون‌اصلی‌رسی‌است.‌در‌طی‌سالهای‌فردی‌قابل‌بر‌رو‌و‌مصاحبه

‌عالی ‌استراتژیک‌در ‌«‌کارآفرینی»ترین‌سطح‌سازمان‌همواره ‌از‌«‌خلق‌ارزش»و ‌است. بوده

-با‌ورود‌به‌حوزه«‌خلق‌ارزش»با‌تعداد‌پرسنل‌و‌تعداد‌پروژه‌و‌«‌کارآفرینی»منظر‌مدیرعامل‌
‌ناشناخته‌)ریسک‌پذیری(‌و‌فدا کاری‌)با‌هدف‌خدمت‌به‌کشور(‌مرتبط‌های‌جدید‌و‌بعضاً

گذار‌شرکت،‌رییس‌هیات‌مدیره‌و‌مدیرعامل‌است‌که‌عملاٌ‌تصمیم‌گیرنده‌اصلی‌است.‌بنیان

هلدینگ‌است.‌او‌انواع‌قدرت‌شامل‌مرجعیت،‌تخصص،‌قانونی‌و‌پاداش‌و‌اجبار‌را‌جمیعاً‌در‌

.‌نوع‌مدیریت‌در‌این‌هلدینگ‌از‌نوع‌پدرسالارانه‌(Moorhead & Griffin, 2008)اختیار‌دارد‌

‌شفقت ‌با ‌‌2همراه ‌عقاید‌(Moorhead & Griffin, 2008)است ‌به ‌سیستمی ‌چنین ‌در .

شود‌اما‌با‌وجود‌چارت‌سازمانی‌سلسله‌مراتبی‌و‌غیر‌منعطف‌دلیل‌زیردستان‌گاهی‌توجه‌می

‌مضامین‌کارآفرینی‌و‌خلق‌ارزش‌نیز‌در‌و‌جهت‌این‌تو ‌انتخابی‌است. ‌شخصی‌و جه‌کاملاً

‌اولین‌ ‌همین‌مسأله ‌مدیریتی‌آن‌قرابت‌چندانی‌ندارند‌و ‌معنای‌عمومی‌و گفتمان‌غالب‌با

‌مانع‌در‌ایجاد‌فضای‌مشترک‌معنایی‌در‌سازمان‌است.‌
                                                           

 .هردو‌یک‌نفر‌هستند‌5

2 benevolent authoritative  
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ی‌و‌فرهنگ‌های‌کار‌مدیریت‌های‌آن‌عناصر‌حیاتی‌برای‌درک‌ارزش‌فرهنگ‌ملی‌و‌ارزش

‌هستند‌ ‌فرهنگ‌ملی‌بر‌(Ralston, Gustafson, Cheung, & Terpstra, 1993)محیط‌کار .

اقدامات‌و‌نتایج‌‌و‌محیط‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌با‌(Schneider, 1989)استراتژی‌تأثیر‌می‌گذارد‌

.‌هافستد‌با‌مطالعه‌ابعاد‌مختلف‌فرهنگی‌(Ali & Amirshahi, 2002)استراتژیک‌مرتبط‌است‌

در‌کشورهای‌مختلف‌از‌جمله‌ایران‌به‌بررسی‌و‌تحلیل‌فاصله‌قدرت‌به‌عنوان‌یکی‌از‌این‌

‌درجه ‌قدرت‌به ‌فاصله ‌است. ‌پرداخته ‌فرهنگی ‌یا‌ابعاد ‌اعضای‌یک‌گروه ‌که ‌دارد ‌اشاره ای

‌بین‌اعضای‌خود‌می ‌قدرت‌را ‌برخسازمان‌توزیع‌نابرابر ‌در ‌فرهنگپذیرند. ‌فاصله‌‌ی‌از ‌با ها

شود‌که‌قدرت‌در‌دست‌مدیران‌ارشد‌متمرکز‌شود،‌در‌حالی‌‌قدرت‌زیاد،‌قابل‌قبول‌تلقی‌می

‌این‌انتظار‌وجود‌دارد‌که‌قدرت‌منتشر‌شود‌‌که‌در‌فرهنگ  ,Heery & Noon) های‌دیگر،

.‌اگر‌فاصله‌قدرت‌زیاد‌باشد،‌مردم‌نظم‌سلسله‌مراتبی‌را‌می‌پذیرند.‌در‌سازمان،‌اگر‌(2017

‌زیردستان‌می ‌انجام‌دهند‌‌شاخص‌فاصله‌قدرت‌کم‌باشد، توانند‌به‌طور‌مستقل‌کار‌خود‌را

(Hofstede Insight., 2019)‌

5ایران‌در‌شاخص‌
PDIرا‌به‌دست‌آورد،‌یعنی‌جامعه‌ای‌سلسله‌مراتبی‌است‌و‌‌19امتیاز‌‌

‌است ‌بیشتر ‌تمرکز ‌و ‌کمتر ‌معنای‌تفویض‌اختیار ‌یک‌سازمان‌به ‌مراتبی‌در ‌ نظم‌سلسله

(Hofstede Insight., 2019) 

 زایی کارآفرینی به مثابه اشتغال

به‌همت‌رئیس‌هیات‌مدیره‌در‌تهران‌تاسیس‌شد.‌زمینه‌فعالیت‌‌5119هلدینگ‌نماد‌در‌سال‌

ز،‌ساختمان،‌مدیریت‌پروژه،‌نرم‌افزار‌و‌خدمات‌فنی‌این‌هلدینگ‌با‌هشت‌شرکت‌تابعه‌نفت،‌گا

%‌آنان‌تحصیلاتی‌بالاتر‌از‌کارشناسی‌92نفر‌پرسنل‌که‌‌122مهندسی‌است.‌شرکت‌با‌بیش‌از‌

‌5222کند.‌رویای‌مدیرعامل‌گسترش‌سازمان‌از‌نظر‌تعداد‌شاغلین‌تا‌حصول‌دارند‌فعالیت‌می

‌صلی‌مدیرعامل‌را‌تشکیل‌میداد:های‌انفر‌بود.‌بطوریکه‌این‌مسأله‌یکی‌از‌دغدغه

دیدن‌جوان‌های‌تحصیل‌کرده‌بیکار‌یا‌با‌شغل‌کاذب‌)رانندگی(‌بسیار‌دردآور‌است.‌دیروز‌سوار‌»

تاکسی‌شدم‌و‌فهمیدم‌که‌راننده‌کارشناسی‌ارشد‌یک‌دانشگاه‌معتبر‌را‌دارد،‌کارت‌شرکت‌را‌به‌او‌

‌)مدیرعامل(«‌دادم‌و‌گفتم‌فردا‌برای‌استخدام‌بیاید

                                                           
1‌Power Distance Index 
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‌وا ‌مشابه‌در ‌رویکرد ‌کارکنان ‌و ‌مدیران ‌از ‌اعم ‌پرسنل ‌کلیه ‌دارد ‌تمایل ‌مدیرعامل قع

‌برای‌جذب‌ ‌را ‌سازمان ‌فضای ‌و ‌درک‌کرده ‌را ‌مدیرعامل ‌گفتمان ‌و ‌باشند خودش‌داشته

نیروهای‌بیشتر‌‌آماده‌نمایند.‌‌با‌توجه‌به‌اینکه‌ایران‌یک‌جامعه‌سلسه‌مراتبی‌است‌در‌این‌

داند‌و‌تصمیمات‌را‌خودش‌‌پدری‌را‌دارند‌که‌همه‌چیز‌را‌میها‌نقش‌‌جامعه‌رهبران‌سازمان

‌.‌(Hofstede, 2003)گیرد‌‌می

نفر‌رسیدیم،‌این‌باعث‌افتخار‌است‌‌122نفر‌پرسنل‌داشتیم‌ولی‌امسال‌به‌‌211ما‌سال‌گذشته‌»

‌کنیم ‌ایجاد ‌شغل ‌بیشتری ‌جوانان ‌برای ‌میتوانیم ‌اقتصادی ‌نابسامان ‌شرایط ‌با ‌کشوری ‌در «‌که

‌)مدیرعامل(

‌محدودیتمدیرعامل‌می ‌وجود ‌با ‌افزایش‌تعداد‌دانست‌که ‌مدیریتی‌امکان های‌مالی‌و

ل‌وجود‌ندارد‌حتی‌شاید‌نیاز‌به‌تعدیل‌نیرو‌وجود‌دارد‌اما،‌در‌عمل‌دست‌از‌رویای‌خود‌پرسن

کشید‌و‌توقع‌داشت‌این‌مساله‌به‌هزینه‌سایر‌پرسنل‌و‌با‌تاخیر‌در‌پرداخت‌حقوق‌آنها‌و‌نمی

‌یا‌حقوق‌کمتر‌از‌عرف‌انجام‌شود.‌

‌باید‌در‌این‌شرایط‌اقتصادی‌به‌کشور‌کمک‌کنیم،‌درست‌است‌که‌» حقوق‌پرسنل‌سه‌ماه‌ما

‌می ‌کمک ‌ما ‌به ‌خدا ‌که ‌معتقدم ‌من ‌اما ‌نشده ‌پرداخت ‌داشته‌است ‌صبر ‌باید ‌ما ‌و کند

‌مدیرعامل(«.)باشیم

‌کارافرینی‌‌ ‌بیشتر ‌به‌خدمت‌بگیرد ‌بیشتری‌را ‌سازمان‌تعداد ‌مدیرعامل‌هرچه ‌منظر از

؛‌کارآفرین‌باید‌کرده‌است‌در‌صورتیکه‌کارآفرینی‌به‌صورت‌بنیادین‌با‌اشتغالزایی‌تفاوت‌دارد

‌اشتغال ‌حالیکه ‌در ‌ارزش‌کند ‌اگر‌خلق ‌مرتبط‌است‌حتی ‌استخدام ‌با ‌مستقیم ‌بطور زایی

‌ ‌گیرد. ‌قرار ‌تآثیر ‌تحت ‌شرکت ‌)الف(‌(Vesper, 1990, p. 15)سودآوری ‌هلدینگ ‌در .

‌اشتغالزایی‌می ‌معادل ‌مشکلاتی‌در‌مدیرعامل‌کارآفرینی‌را ‌باعث‌بروز ‌همین‌مسأله ‌و داند

سازمان‌گردیده‌است‌برای‌مثال‌واحد‌منابع‌انسانی‌که‌مسئول‌جذب‌و‌استخدام‌پرسنل‌است‌

‌جمله‌ ‌از ‌استخدام ‌مسیرهای ‌گذراندن ‌و ‌واحد ‌این ‌با ‌هماهنگی ‌بدون ‌افرادی ‌که ‌این از

‌احبه‌جذب‌شرکت‌می‌شوند‌ناراضی‌است.مص

یکی‌از‌اهداف‌واحد‌ما‌جذب‌در‌زمان‌مقرر‌)باتوجه‌به‌نیاز‌واحد‌درخواست‌کننده(‌می‌باشد‌و‌»

در‌حالیکه‌ما‌مشغول‌طی‌نمودن‌فرآیند‌جذب‌از‌طریق‌آگهی‌استخدام،‌مصاحبه،...هستیم‌به‌ناگهان‌

‌پرسن ‌پرونده ‌یک‌شخص‌جدید ‌برای ‌باید ‌که ‌شویم ‌می ‌است‌متوجه ‌قرار ‌اگر ‌دهیم. ‌تشکیل لی
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‌حذف‌ ‌اهداف‌واحد‌ما ‌از ‌است‌این‌هدف‌را ‌ای‌باشد‌بهتر ‌سلیقه ‌چارچوب‌و ‌خارج‌از ‌ها استخدام

‌)مدیر‌منابع‌انسانی(«‌نمایند.

‌و‌ ‌نموده ‌مدیرعامل‌مطرح ‌با ‌نیز ‌جلسات‌متعدد ‌در ‌را ‌انسانی‌همین‌موارد ‌منابع مدیر

آفرینی‌مدیرعامل‌مخالف‌است‌و‌مقاومت‌نشان‌بصورت‌آشکار‌با‌روند‌استخدام‌و‌رویکرد‌کار

‌شود.‌‌دهد‌ولی‌به‌دلیل‌برخورداری‌از‌قدرت‌کمتر‌در‌نهایت‌ناچار‌به‌پذیرش‌می‌می

 کارآفرینی به مثابه تعداد بالای پروژه

‌با‌منابع‌موجود‌کارآفرینی‌از‌منظر‌مدیریتی‌به‌معنی‌استفاده‌از‌فرصت هایی‌است‌که‌الزاماً

.‌مدیرعامل‌هلدینگ‌)الف(‌به‌دلیل‌(Stevenson & Gumpert, 1985)د‌سازمان‌انطباق‌ندارن

چه‌از‌جنبه‌تخصصی‌و‌چه‌از‌نظر‌سرمایه‌و‌-روحیه‌کارآفرینی‌فارغ‌از‌منابع‌و‌توان‌شرکت‌

‌تمایل‌به‌شرکت‌در‌اکثر‌مناقصات‌داشت:‌-امکانات

بینم‌برخی‌مناقصات‌برای‌ما‌مناسب‌هستند.‌‌شم.‌می‌من‌خودم‌گاهی‌وارد‌سایت‌مناقصات‌می»

‌ب ‌و ‌من‌انرژی‌میمدیران‌واحدها ‌‌خش‌بازاریابی‌خیلی‌از ‌همیشه ‌نه»گیرن‌و ‌می« ‌نیرو‌‌میارن. گم

گن‌نیرو‌‌‌گم‌در‌این‌مناقصه‌شرکت‌کنید‌می‌ها‌هم‌موندیم.‌می‌بگیرین‌میگن‌تو‌پرداخت‌حقوق‌همین

‌سال ‌نداریم. ‌متوجه‌نیستند‌شرکت‌پروژه‌برای‌اجرا ‌هنوز ‌این‌شرکت‌هستند‌و ای‌گاهی‌‌هاست‌در

یکار‌بشن‌ولی‌باید‌حقوق‌بگیرن‌تا‌زمان‌مناسب‌که‌در‌یک‌مناقصه‌برنده‌شدیم‌از‌ممکنه‌نیروهاش‌ب

‌رو‌ ‌پرسنل‌بیکارم ‌امروز ‌من‌اگر ‌کنیم. ‌بودن‌ولی‌حقوق‌گرفتن‌استفاده ‌مدتی‌بیکار نیروهایی‌که

«‌اخراج‌کنم‌فردا‌برای‌شرکت‌در‌مناقصه‌نیرو‌ندارم‌بنابراین‌باید‌اونها‌را‌برای‌موقع‌مناسب‌نگه‌دارم

‌دیرعامل()م

‌گاهی‌پنهان‌مدیران‌واحدهای‌کسب ‌و ‌مدیر‌‌مقاومت‌آشکار ‌منابع‌انسانی‌و ‌مدیر وکار،

بازاریابی‌در‌شرکت‌در‌برخی‌مناقصات‌و‌جذب‌نیرو‌موجب‌ناخرسندی‌و‌شکایت‌مدیرعامل‌

‌استراتژی ‌نهایت‌مجریان ‌در ‌اینکه ‌به ‌توجه ‌با ‌است‌ولی ‌پرسنل‌‌شده ‌و ‌مدیران ‌همین ها

های‌مد‌نظر‌مدیر‌عامل‌می‌شوند.‌بررسی‌‌ند‌عملا‌مانع‌تحقق‌استراتژیزیرمجموعه‌آنها‌هست

‌نشان ‌سازمان ‌داخلی ‌مکاتبات ‌همچنین ‌و ‌بخش‌مناقصات ‌مواردی‌‌می‌‌مستندات ‌در دهد

اند‌و‌در‌‌ای‌را‌داده‌ولی‌مدیران‌از‌شرکت‌در‌آن‌سرباز‌زده‌مدیرعامل‌دستور‌شرکت‌در‌مناقصه

هایی‌مانند‌فراموشی،‌نداشتن‌الزامات‌مربوطه‌یا‌‌تراشی‌صورت‌مواخذه‌مدیرعامل‌اقدام‌به‌بهانه

کنند‌که‌حتی‌با‌‌اند.‌گاهی‌نیز‌مدیران‌صراحتا‌اعلام‌می‌اتمام‌زمان‌شرکت‌در‌مناقصه‌نموده
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‌توانمندی ‌اساس‌امکانات‌و ‌بر ‌را های‌‌وجود‌برنده‌شدن‌در‌یک‌مناقصه‌امکان‌اجرای‌پروژه

‌نمایند.‌‌یشرکت‌ندارند‌و‌بنابراین‌در‌مناقصه‌شرکت‌نم

‌حوزه» ‌مرتب‌در ‌طبیعی‌هست‌که ‌یک‌شرکت‌کارآفرین‌هستیم‌و های‌جدید‌وارد‌بشیم‌و‌‌ما

‌ما‌ ‌استراتژی ‌کردید: ‌سوال ‌من ‌از ‌استراتژی ‌مورد ‌در ‌شما ‌بگیریم. ‌خدمت ‌به ‌هم ‌جدید نیروهای

رویکرد‌شن.‌‌گم‌ولی‌اونها‌انگار‌متوجه‌نمی‌کارآفرینیه...من‌در‌جلسات‌مختلف‌به‌مدیرانم‌هم‌اینو‌می

اصلی‌و‌اولیه‌من‌کارآفرینی‌بوده‌و‌اینکه‌بتونم‌کاری‌برای‌جوانان‌و‌کشورم‌انجام‌بدم‌ولی‌متاسفانه‌

)مدیر‌«‌کنن‌زنن‌و‌به‌خودشون‌فکر‌می‌کنن‌و‌پرسنل‌و‌مدیران‌فقط‌غر‌می‌اونها‌مثل‌من‌فکر‌نمی

‌عامل(

های‌خارج‌‌نههایی‌که‌مدیرعامل‌در‌رسانه‌داخلی‌سازمان‌و‌همچنین‌رسا‌بررسی‌مصاحبه

‌و‌ورود‌به‌ سازمانی‌انجام‌داده‌است‌نیز‌نشان‌دهنده‌رویکرد‌ایشان‌به‌افزایش‌تعداد‌نیروها

‌های‌جدید‌و‌به‌قول‌خودشان‌کارآفرینی‌است.‌‌حوزه

 خلق ارزش غالب

های‌جدید‌و‌بعضاً‌ناشناخته‌)ریسک‌پذیری(‌از‌دید‌مدیرعامل‌با‌ورود‌به‌حوزه«‌خلق‌ارزش»

«‌ارزش»شود.‌مدیرعامل‌تکیه‌بر‌دانش‌بومی‌و‌خودکفایی‌را‌‌ر‌تعریف‌میو‌فداکاری‌برای‌کشو

‌هزینهتعریف‌می دهی‌بدست‌های‌گزاف‌و‌حتی‌زیانکرد‌حتی‌اگر‌به‌واسطه‌سعی‌و‌خطا،

‌آمد.می

‌درست‌است‌که‌این‌اولین‌» ‌باشند. این‌حق‌مردم‌جنوب‌است‌که‌آب‌آشامیدنی‌سالم‌داشته

‌)مدیر‌عامل(«‌دهیمحول‌و‌قوه‌الهی‌انجامش‌می‌پروژه‌ما‌در‌این‌حوزه‌است‌اما‌به

‌با‌ ‌و ‌یک‌رسانه‌خارج‌از‌سازمان‌نیز‌مصاحبه‌نموده ‌مدیرعامل‌با در‌خصوص‌این‌پروژه

های‌سازمان‌و‌پرسنل‌‌بنیان‌و‌کارآفرین‌از‌توانمندی‌غرور‌و‌افتخار‌به‌عنوان‌یک‌شرکت‌دانش

‌خودش‌صحبت‌کرده‌است.‌‌

-افزار‌...‌استخدام‌کردهجوانان‌نخبه‌را‌برای‌بومی‌سازی‌نرم‌پنج‌سال‌است‌که‌ما‌یک‌گروه‌از»‌
ده‌باشد.‌ما‌دانش‌بنیانیم‌و‌قرار‌است‌کار‌دانشی‌کنیم.‌ما‌‌ایم.‌برای‌من‌مهم‌نیست‌که‌این‌واحد‌زیان

‌)مدیرعامل(«‌باید‌برای‌خدمت‌به‌کشور‌فداکاری‌کنیم

درست‌است‌که‌پیچیده‌و‌سخت‌‌تک‌...‌شویم.من‌به‌مدیر‌واحد‌...‌گفتم‌که‌وارد‌حوزه‌های»‌

‌)مدیرعامل(«‌است‌اما‌بالاخره‌یک‌شرکت‌در‌ایران‌باید‌وارد‌این‌حوزه‌شود
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مشاهده‌محقق‌از‌شرایط‌سازمان،‌گفتگوهای‌بین‌پرسنل‌و‌مدیران‌و‌همچنین‌گفتگوها‌

های‌بیشتر‌‌دهد‌مدیرعامل‌در‌جذب‌پروژه‌در‌جلساتی‌که‌مدیران‌ارشد‌شرکت‌دارند‌نشان‌می

‌به‌دست‌می‌که‌عمدتاً ‌طریق‌مناقصه ‌مناقصات‌‌از ‌پرسنل‌بخش‌بازاریابی‌و آید‌مصّر‌است.

همواره‌در‌فشار‌قرار‌دارند‌تا‌هیچ‌یک‌از‌مناقصات‌را‌از‌دست‌ندهند.‌حتی‌مواردی‌دیده‌شد‌

‌فعالیت های‌شرکت‌نبود‌ولی‌شرکت‌به‌سرعت‌اقدام‌به‌جذب‌نیروی‌که‌مناقصه‌مرتبط‌با

تا‌بتواند‌پروژه‌جدیدی‌بگیرد‌و‌وارد‌حوزه‌جدیدی‌شود.‌پرسنل‌جدید‌مرتبط‌با‌مناقصه‌نمود‌

های‌شرکت‌هستند‌حتی‌چند‌تن‌از‌آنان‌بخاطر‌فشار‌‌ترین‌بخش‌واحد‌مناقصات‌از‌ناراضی

‌ترک‌نموده ‌شرکت‌را ‌و ‌داده ‌در‌‌بالای‌کاری‌استعفا ‌کم‌کار ‌یا ‌و ‌نیروهای‌بیکار ‌اگرچه اند.

‌مرتبط‌به‌این‌بخش‌سطح‌شرکت‌دیده‌میشوند‌ولی‌چون‌شرح‌وظایف‌ و‌حوزه‌کاری‌آنها

‌نیست‌عملا‌کمکی‌به‌واحد‌مناقصات‌نمی‌کنند.

 گفتمان استراتژیک

گفتمان‌استراتژیک‌مرتبط‌با‌مدیران‌واحدهای‌تابعه،‌مدیران‌ستاد‌)منابع‌انسانی،‌بازاریابی‌و‌

‌تدوین‌استراتژی ‌معاونت‌راهبردی‌است‌که‌بطور‌مشارکتی‌در ‌و ه‌و‌های‌سالانمناقصات،...(

‌گذاری‌بنگاه‌مادر‌دخیل‌هستند.‌هدف

‌برای‌تصویب‌استراتژی ‌مدیران ‌سالانه ‌برگزاری‌جلسه ‌پیش‌از ‌سال ‌هر‌هر ‌مدیران ها،

SBUبرای‌استراتژیبایست‌پروپوزال‌می‌‌ کردند.‌چنین‌های‌سال‌آتی‌تدوین‌میهای‌خود‌را

بودجه‌سال‌آتی‌هر‌‌ارزش‌و‌اهمیتی‌بالایی‌داشت‌چرا‌که‌اعتبارات‌و‌SBUفرآیندی‌برای‌هر‌

SBUاش‌داشت.‌به‌دلیل‌ماهیت‌هرمی‌سازمان،‌عملاً‌پیشنهادی‌وابسته‌به‌تصویب‌استراتژی‌

‌میاستراتژی ‌مصوب ‌نزدیکهایی ‌غالب ‌گفتمان ‌به ‌که ‌کلانشد ‌وجود ‌این ‌با ‌بود. ترین‌تر

مضامین‌استراتژیک‌گفتمان‌غالب‌یعنی‌کارآفرینی‌و‌خلق‌ارزش‌در‌گفتمان‌استراتژیک‌به‌

‌شدند‌که‌در‌ادامه‌به‌آن‌پرداخته‌میشود.شکل‌دیگری‌معنا‌می

 کارآفرینی از منظر گفتمان استراتژیک

کارآفرینی‌از‌منظر‌گفتمان‌استراتژیک‌با‌گفتمان‌غالب‌متفاوت‌و‌بعضاً‌در‌تضاد‌بود.‌‌شرکت‌

ر‌ظاهر‌ها‌نیز‌که‌دهای‌هر‌واحد‌تابعه‌بود‌اما‌همین‌استراتژیدر‌مناقصات‌وابسته‌به‌استراتژی
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‌فرآیند‌مشارکتی‌تدوین‌و‌با‌رای شدند‌در‌عمل‌فراموش‌شده‌در‌نهایت‌گیری‌مصوب‌میبا

‌گفتمان‌غالب‌همه‌می ‌گفتمان‌غالب‌همسو‌شوند. ‌تعداد‌بالای‌«‌کارآفرینی»بایست‌با ‌با را

را‌در‌«‌کارآفرینی»کند‌در‌مقابل‌گفتمان‌استراتژیک‌کارکنان‌و‌تعداد‌زیاد‌پروژه‌توصیف‌می

‌کند.تعریف‌می«‌درآمدزایی»و‌«‌وریبهره»

گوید.‌اگر‌قرار‌است‌استراتژی‌ما‌مصوب‌شود‌باید‌های‌ما‌از‌محیط‌چه‌میمهم‌نیست‌که‌ارزیابی»

در‌نظر‌دارد...‌شرکت‌در‌مناقصه‌)الف(‌جزو‌‌]مدیرعامل[دقیقاً‌همان‌چیزی‌را‌ارائه‌کنیم‌که‌مهندس‌

در‌همه‌مناقصات‌شرکت‌کنیم‌و‌باید‌برنده‌شیم‌حتی‌های‌ما‌نبود‌اما‌مهندس‌اصرار‌داره‌ما‌استراتژی

‌(«.MM02اگر‌ضرر‌بدیم....)

گم‌ما‌برای‌اجرای‌این‌مناقصه‌نیرو‌و‌امکانات‌مناسب‌نداریم.‌در‌مناقصه‌مشابه‌‌به‌مهندس‌می»

که‌سال‌پیش‌برنده‌شدیم‌مشکلات‌زیادی‌داشتیم‌و‌هنوز‌هم‌درگیر‌آن‌هستیم‌ولی‌مهندس‌فقط‌به‌

گذره.‌نیروهای‌ما‌بهره‌ور‌نیستند‌چون‌عادت‌به‌تنبلی‌‌و‌از‌هیچ‌مناقصه‌ای‌نمی‌کمیت‌اهمیت‌میده

و‌بیکاری‌کردند.‌قیمت‌های‌ما‌از‌رقبا‌بالاتره‌چون‌نتونستیم‌بهره‌ور‌باشیم‌ولی‌بازم‌مهندس‌اصرار‌

دارند‌که‌حتما‌در‌این‌مناقصه‌شرکت‌کنیم‌و‌قیمت‌پایین‌بدیم.‌قیمت‌پایین‌یعنی‌ضرر‌و‌من‌نمی‌

‌باید‌با‌ضرر‌مناقصه‌بگیره‌اونم‌در‌حوزه‌ای‌که‌سال‌هاست‌فعالیت‌‌فهمم یک‌شرکت‌خصوصی‌چرا

 (MM03)«‌شیم.‌داره‌و‌نیاز‌به‌برندسازی‌نداره‌که‌بگم‌با‌این‌هدف‌داریم‌با‌ضرر‌وارد‌مناقصه‌می

‌غیراقتصادی‌سخن‌ ‌مناقصات‌غیرمرتبط‌یا ‌شرکت‌در ‌از ‌افتخار ‌حالیکه‌مدیرعامل‌با در

 پرداختند.‌‌دیران‌با‌اعتراض،‌کنایه‌یا‌امتناع‌به‌آنها‌میگفت،‌اما‌م‌می

مهندس‌من‌را‌فراخواند‌و‌روی‌لپ‌تاپش‌به‌من‌آگهی‌یک‌مناقصه‌...را‌نشان‌داد.‌ایشان‌گفتند‌»

‌این‌ ‌مدارک‌شرکت‌در ‌و ‌اسناد ‌چرا ‌است؟ ‌رفته ‌در ‌دست‌شما ‌از ‌این‌مناقصه ‌است‌که ‌چطور که

ست‌در‌حالیکه‌مهلت‌آن‌تمام‌شده‌است؟‌به‌ایشان‌گفتم‌مناقصه‌جهت‌امضا‌برای‌من‌آورده‌نشده‌ا

جناب‌مهندس‌این‌مناقصه‌اصلاٌ‌در‌حوزه‌کاری‌شرکت‌نیست‌و‌ما‌منابع‌و‌افراد‌متخصص‌مرتبط‌با‌

مگر‌جذب‌چند‌نیروی‌جدید‌چقدر‌کار‌»آن‌را‌نداریم.‌مهندس‌با‌صدای‌بلند‌و‌عصبانی‌به‌من‌گفتند:‌

انجام‌آن‌نباشیم؟‌مگر‌ما‌فضای‌کافی‌نداریم؟‌مگر‌ما‌واحد‌سخت‌و‌پیچیده‌ای‌است‌که‌ما‌قادر‌به‌

‌سرمایه‌ ‌تجهیزات‌و ‌به ‌نیاز ‌چنین‌مناقصاتی‌که ‌در ‌نباید ‌چرا ‌نداریم؟ ‌انسانی‌برای‌استخدام منابع

گذاری‌بالا‌ندارد‌شرکت‌کنیم؟‌حتی‌اگر‌اینها‌را‌هم‌بخواهد‌این‌وظیفه‌ماست‌که‌آنها‌را‌از‌طریق‌وام‌

‌از‌دست‌ندهیم‌و‌سرمایه‌گذاری‌خارجی «‌و‌حتی‌شراکت‌تامین‌کنیم‌ولی‌چنین‌فرصت‌هایی‌را

توقع‌مهندس‌واقعا‌عجیب‌است...ما‌باید‌در‌هر‌مناقصه‌ای‌که‌در‌کشور‌برگزار‌می‌شود‌بدون‌توجه‌به‌

‌)مدیر‌واحد‌بازاریابی‌و‌مناقصات(«‌منابع‌و‌تخصص‌مان‌شرکت‌کنیم؟
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«SBU‌‌ ‌کردیم ‌تولید ‌یک‌محصول ‌ما ‌دانش‌بنیانه. ‌نه‌ما ‌فروختیم ‌داخلی ‌نه ‌هنوز که

‌مشتری‌ ‌اما ‌قیمت‌داره ‌اون ‌یک‌دهم ‌و ‌خارجیه ‌معکوس‌نمونه ‌مهندسی ‌ما خارجی....کار

رییس‌[کنه‌و‌مشتری‌خارجی‌هم‌دلیلی‌نداره‌کار‌ما‌رو‌بخره....اما‌مهندس‌داخلی‌اعتماد‌نمی

رگز‌هم‌از‌ما‌توقع‌کنیم‌و‌هبه‌ما‌ایمان‌داره‌اینه‌که‌ما‌سالهاست‌داریم‌کار‌می‌]هیات‌مدیره

نویسم...‌ما‌باید‌برای‌درآمد‌نداشته...‌نگاه‌مهندس‌با‌همه‌فرق‌داره.‌من‌اصلا‌استراتژی‌نمی

 «.(MM05)خودکفایی‌کشور‌فداکاری‌کنیم...

ایراد‌میگیره‌که‌سودآور‌نیست‌اما‌در‌واقع‌هیچکدوم‌سودآور‌نیستن‌‌ MM05 از‌MM06مدیر‌»

‌.(MM03)«‌یم‌توقع‌فداکاری‌دارنای‌ندارفقط‌از‌ماها‌که‌هیچ‌بودجه

‌عربستانی‌ ‌ای‌که ‌مطالعه ‌بر ‌انجام‌‌(Arabestani, 2019)بنا ‌ایران ‌خصوص‌جامعه در

ها‌‌موجب‌‌انتقاد،‌رقابت‌پرخاشگرانه‌و‌‌‌داده‌است‌شکاف‌بین‌گفتمان‌مسلط‌و‌سایر‌گفتمان

‌می ‌مردم ‌مشترک‌بین ‌نقطه ‌تنها ‌عنوان ‌به ‌محوری ‌شدن‌‌خود ‌گرفته ‌درک‌نادیده شود.

‌توسط‌گفتمان‌مسلط،‌یک‌واکنش‌هیستریک‌را‌برمی‌انگیزد‌که‌این‌گفتمان‌هیستریک‌به

‌دارد‌ ‌تمرکز ‌مسلط ‌گفتمان ‌طرد ‌و ‌چالش ‌بر ‌عوض، ‌در ‌نیست ‌حل ‌راه ‌یافتن دنبال

(Arabestani, 2019)‌.‌

‌تقسیم‌کنه.‌» ‌بین‌ما ‌میتونه‌سود‌شرکت‌رو ‌به‌فداکاری‌علاقه‌داره اگر‌مهندس‌آنقدر

‌«.(MM03) نمیشه‌سودش‌مال‌اونها‌باشه‌فداکاریش‌مال‌ما

‌واحد‌من‌یک‌تنه‌داره‌» یک‌شرکت‌درست‌کردن‌که‌همه‌بیکارن‌فقط‌الکی‌استخدام‌میکنن.

رو‌جمع‌کنن‌و‌ما‌و‌خودشون‌رو‌بازی‌‌کل‌درآمد‌شرکت‌رو‌میده.‌بهتره‌این‌نمایش‌الکی‌استراتژی

ندن.‌اگر‌قرار‌باشه‌یک‌واحد‌کارکنه‌و‌درآمد‌کسب‌کنه‌و‌حقوق‌بقیه‌رو‌بده‌باید‌پرسنل‌اش‌هم‌از‌

‌(MM08«‌)مزایای‌بیشتری‌برخوردار‌باشن.

 خلق ارزش از منظر گفتمان استراتژیک

‌به‌حوزه ‌ورود ‌فداکاری‌و ‌گفتمان‌غالب‌با ‌منظر د‌مرتبط‌است‌در‌های‌جدیخلق‌ارزش‌از

دهند‌و‌نه‌تمایلی‌پذیری‌و‌فداکاری‌از‌خود‌نشان‌میحالیکه‌مدیران‌نه‌علاقمندی‌به‌ریسک

‌های‌جدید‌دارند.به‌خروج‌از‌محدوده‌اطمینان‌و‌ورود‌به‌حوزه
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‌مهندس» ‌خود ‌با ‌اکتشاف‌شویم.‌‌]مدیرعامل[‌5دیروز ‌کار ‌وارد ‌داشت‌که ‌اصرار ‌داشتم. جلسه

ه‌منابع‌داریم‌نه‌امکانات‌توجهی‌نکرد.‌اصرار‌داشت‌که‌ما‌حتماً‌این‌کار‌رو‌هرچقدر‌اصرار‌کردم‌که‌ن

‌(MM04)«‌پیگیری‌کنیم...مهندس‌میگه‌ما‌باید‌کشور‌رو‌بسازیم‌ولی‌داره‌از‌اعتبار‌من‌هزینه‌میکنه

‌گفتمان‌غالب‌یک‌ ‌فداکاری‌در ‌حالیکه ‌ارزش»در ‌آن‌محسوب‌می« ‌مدیران‌با ‌اما شود

س‌قربانی‌شدن‌دارند‌چرا‌که‌باید‌از‌اعتبار،‌زمان‌و‌حقوق‌خود‌برای‌همسو‌نیستند؛‌آنها‌احسا

های‌شرکت‌هزینه‌کنند‌و‌در‌مقابل‌از‌سود‌شرکت‌سهمی‌نداشته‌باشند‌و‌حتی‌تحقق‌آرمان

‌حقوق‌خود‌را‌با‌تأخیر‌دریافت‌کنند.‌

تراتژی‌ذاریم‌و‌اس‌بازی‌ایه.‌ما‌کلی‌وقت‌می‌فهمم‌این‌جلسات‌استراتژی‌چه‌مسخره‌من‌اصلا‌نمی»

های‌مهندس.‌من‌موقع‌تدوین‌استراتژی‌تمام‌سعی‌ام‌رو‌‌می‌نویسیم.‌اون‌هم‌طبق‌نظرات‌و‌خواسته

‌استراتژی ‌کنم‌تا ‌مثل‌اون‌فکر ‌کنم‌و ‌مهندس‌نگاه ‌نگاه ‌از ‌به‌همه‌چیز ‌که ‌مطابق‌نظر‌‌کردم هام

جدید.‌یک‌مهندس‌در‌بیاد‌ولی‌گویا‌ایشون‌اصلا‌محدودیتی‌در‌استراتژی‌ندارن.‌هر‌روز‌یک‌حوزه‌

‌کردن‌تو‌دفترشون‌و‌ازم‌خواستن‌مسئولیت‌واحد‌جدیدی‌رو‌ ‌امروز‌من‌رو‌صدا واحد‌تابعه‌جدید.

‌میگم‌مهندس‌این‌که‌اصلا‌در‌حوزه‌کاری‌شرکت‌و‌استراتژی های‌‌کنار‌مسئولیت‌قبلی‌ام‌بپذیرم.

من‌‌کنی‌فکر‌کن.‌میگم‌وظایف‌شرکت‌نیست.‌میگن‌تو‌به‌خیر‌و‌برکت‌و‌کاری‌که‌برای‌مردم‌می

‌یا‌ ‌کار‌جدید‌درصدی‌سهام ‌مدیریت‌کنم‌حداقل‌در‌کسب‌و ‌واحد‌رو ‌باید‌دو سنگین‌تر‌میشه‌و

‌و‌مردم‌انجام‌ مشارکت‌در‌سود‌برای‌من‌در‌نظر‌بگیرین.‌میگن‌ما‌داریم‌این‌کارو‌برای‌رضای‌خدا

 (MM03)«میدیم.‌سود‌چی؟

‌ ‌غالب ‌ارزش»گفتمان ‌خلق ‌ریسک« ‌با ‌خودکفرا ‌هدف ‌با ‌فداکاری ‌و ‌ملی‌پذیری ایی

کند‌در‌حالیکه‌مدیران‌تمایلی‌به‌فداکاری‌نداشته‌و‌احساس‌قربانی‌شدن‌دارند؛‌‌توصیف‌می

 با‌کسب‌درآمد‌و‌اعتبار‌مرتبط‌است.«‌ارزش»ها‌برای‌آن

کنیم.‌اما‌برای‌من‌اعتبار‌زیادی‌به‌همراه‌دانم‌این‌پروژه‌نه‌تنها‌سودی‌نداره،‌زیان‌هم‌می‌می»

‌(MM07)«ای‌انجام‌ندادهین‌پروژهآورد.‌چون‌تابحال‌کسی‌چنمی

اعتبار‌از‌دید‌مدیران‌به‌معنای‌نزدیک‌شدن‌به‌گفتمان‌غالب‌با‌هدف‌کسب‌مشروعیت‌

‌آورد.‌بیشتر‌بود‌که‌بودجه،‌توجه‌و‌امکانات‌بهتری‌را‌برایش‌به‌ارمغان‌می

ی‌هرکس‌در‌این‌سازمان‌بیشتر‌به‌دیدن‌مدیرعامل‌رود،‌واحدش‌بیشتر‌درآمد‌داشته‌باشد‌و‌حت»

بازتر‌باشند‌و‌یا‌کار‌دانش‌بنیان‌حتی‌بدون‌درآمد‌انجام‌دهد،‌دارای‌اعتبار‌بیشتری‌‌اش‌زبان‌پرسنل

                                                           
 استفاده‌شده‌منظور‌مدیرعامل‌است.«‌مهندس»از‌این‌صفحه‌به‌بعد‌هر‌جا‌در‌روایات‌از‌عبارت‌‌5
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ای‌هستند‌برای‌جلب‌توجه‌مهندس‌نه‌ارتقای‌شرکت.‌برای‌من‌که‌پرسنل‌‌ها‌هم‌بهانه‌است.‌استراتژی

‌ماهیت‌کسب ‌چ‌کمی‌دارم، ‌و ‌اهل‌جلسات‌متعدد ‌نیز ‌خودم ‌درآمد‌کم‌است‌و ‌واحدم اپلوسی‌وکار

کنم‌چون‌کسی‌برای‌من‌ارزش‌و‌احترام‌بالایی‌‌نیستم‌اعتبار‌معنایی‌ندارد‌و‌احساس‌بی‌ارزشی‌می

‌(MM03«‌)قائل‌نیست‌و‌به‌کرات‌در‌شرایط‌مختلف‌نادیده‌گرفته‌شدم.

من‌خودم‌شاهد‌بودم‌که‌مدیر‌واحد‌...به‌اتاق‌مدیر‌مالی‌رفت‌و‌با‌مذاکره‌و‌البته‌تآیید‌مهندس‌»

ای‌خارج‌از‌برنامه‌جذب‌کند.‌آنها‌باید‌به‌سهم‌خود‌راضی‌باشند.‌ناسلامتی‌آن‌همه‌‌توانست‌بودجه

ها‌و‌تعیین‌بودجه‌داشتیم‌تا‌طبق‌برنامه‌و‌اصول‌پیش‌رویم‌‌جلسه‌برای‌تدوین‌و‌تصویب‌استراتژی

ولی‌گویا‌دریافت‌بودجه‌بیش‌از‌هرچیز‌به‌اعتبار‌افراد‌نزد‌مهندس‌و‌چانه‌زنی‌با‌مدیر‌مالی‌مرتبط‌

‌(MM04)«ست.ا

 گفتمان درحاشیه

‌از‌قرن ها‌پیش‌گفتمان‌غالب‌همواره‌نیازمند‌احترام‌مطلق‌و‌تسلیم‌کورکورانه‌در‌‌در‌ایران،

‌خانواده ‌و ‌دستورات‌پادشاهان ‌از ‌است، ‌بوده ‌قدرت ‌جامعه.‌‌برابر ‌و ‌کار ‌محل ‌مدارس، ‌تا ها

رانه‌و‌موعظه‌گر‌انتظار‌گفتمان‌غالب‌)به‌عنوان‌پدر،‌معلم،‌مدیر،‌پادشاه(‌با‌ارائه‌تصویری‌پد

و‌کسانی‌را‌که‌به‌گفتمان‌غالب‌وفادار‌نیستند‌به‌‌(Barakat, 1993)اطاعت‌و‌وفاداری‌دارد‌

.‌مردم‌ایران‌از‌قرن‌دهم‌(Arabestani, 2019)عنوان‌شهروندان‌درجه‌دوم‌به‌حاشیه‌می‌راند‌

میلادی‌برای‌پرهیز‌از‌به‌حاشیه‌راندن‌و‌بی‌صدا‌ماندن‌از‌زبان‌غیرمستقیم،‌طنز‌و‌کنایه‌به‌

‌می ‌استفاده ‌قدرت ‌از ‌انتقاد ‌برای ‌مطمئن ‌روشی ‌‌کرده‌عنوان  ,Siamian Gorji)اند

Ahmadvand, & Jahromi, 2017)‌.‌

‌می ‌باز ‌کارکنان ‌به ‌حاشیه ‌در ‌گفتمان ‌اینجا ‌نیستند.‌در ‌قدرتی ‌هیچ ‌دارای ‌که گردد

های‌گفتمان‌در‌حاشیه‌به‌لحاظ‌ساختار‌با‌گفتمان‌غالب‌و‌استراتژیک‌متفاوت‌است؛‌دغدغه

‌می ‌استراتژیک‌قرار ‌گفتمان‌غالب‌و ‌تعارض‌با ‌این‌گفتمان‌در ‌نقش‌متفاوتی‌دارد. ‌و گیرد

‌«‌سازگاری»اصلی‌آن‌ ‌با ‌تعدیل»فرهنگ‌سازمانی‌و ‌روانی‌از‌سوی‌گفتمان‌غالب‌و‌« فشار

تعداد‌استخدام‌و‌پروژه‌است.‌از‌ شامل«‌کارآفرینی»استراتژیک‌است.‌از‌منظر‌گفتمان‌غالب‌

«‌عدالتیاحساس‌بی»رویه‌و‌تعداد‌بالای‌پروژه‌منجر‌به‌منظر‌گفتمان‌در‌حاشیه‌استخدام‌بی

‌از‌سویی‌هدف‌اصلی‌گفتمان‌استمی ‌برای‌شود. راتژیک‌جلب‌رضایت‌گفتمان‌غالب‌است‌تا
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‌تلاش ‌و ‌کارکنان ‌ ‌عملاً ‌لذا ‌مشروعیت‌کسب‌کند ‌میهای‌آنخود ‌گرفته ‌نادیده ‌و‌ها شود

‌ماند.صدایشان‌ناشنیده‌می

‌خاصی‌» ‌من‌هیچ‌وقت‌ندیدم‌کار ‌اما ‌و‌حقوق‌بالایی‌داره ‌مدیرعامل‌استخدام‌کرده ‌رو آقای...

‌(SBU01)«‌کت‌نمیاد.‌جورش‌رو‌ما‌باید‌بکشیمانجام‌بده‌و‌اکثر‌اوقات‌حتی‌شر

‌گوش‌می ‌به ‌مکرراً ‌سازمان ‌در ‌دست ‌این ‌از ‌دیدن‌سخنانی ‌با ‌سازمان ‌در ‌افراد رسد.

دیگرانی‌که‌خود‌را‌صرف‌چرخیدن‌در‌سازمان‌و‌گفتگوهای‌غیرکاری‌)ارتباطات‌شاخه‌مویی(‌

‌‌می ‌احساس‌ناخوشایند ‌قربانی»کنند ‌سا« ‌حالیکه ‌در ‌کنند ‌می ‌تجربه ‌پروژهرا محور‌-زمان

ای‌ندارند‌بدیهی‌است‌که‌افراد‌بی‌کار‌ای‌تابعه‌پروژهاست‌و‌در‌مواقعی‌که‌برخی‌از‌سازمانه

‌استراتژی‌کلان‌سازمان‌حفظ‌افراد‌متخصص‌برای‌تشکیل‌تیم‌پروژه‌به‌محض‌عقد‌ بمانند.

در‌قرارداد‌جدید‌است.‌مشکل‌سازمان‌آن‌است‌که‌گفتمان‌غالب‌و‌استراتژیک‌عملاً‌گفتمان‌

‌به‌رسمیت‌نمی شناسند‌و‌بنابراین‌برای‌توجیه‌آنان‌و‌رفع‌سوءتفاهمات‌قدمی‌بر‌حاشیه‌را

 نمیدارند.‌

کنند،‌تهش‌میگن‌ما‌سود‌‌کنند‌و‌کلی‌کار‌ما‌رو‌زیاد‌می‌ای‌رو‌الکی‌شرکت‌میاینها‌هر‌مناقصه»

«‌لی‌بالاستنکردیم‌و‌حقوق‌آدم‌رو‌هم‌نمیدن.‌من‌خودم‌سه‌ماهه‌حقوق‌نگرفتم‌اما‌حجم‌کارم‌خی
(SBU02)‌

های‌زیاد‌و‌بی‌خاصیت،‌شرایط‌کاری‌ما‌رو‌خیلی‌سخت‌کرده.‌چون‌برای‌برنده‌شدن‌این‌پروژه»

در‌مناقصه‌قیمت‌رو‌خیلی‌کم‌کردیم‌بیشتر‌امکانات‌رفاهی‌ما‌حذف‌شده...تا‌دیروز‌برای‌رفتن‌سر‌

 (SBU03)«‌پروژه‌راننده‌داشتیم‌اما‌الان‌میگن‌با‌اتوبوس‌برو

شود‌که‌پرسنل‌دلیل‌عقب‌افتادن‌حقوق‌و‌کاهش‌امکانات‌رفاهی‌‌اهده‌میبه‌وضوح‌مش

‌به‌علت‌استخدام ‌پروژه‌های‌بی‌خود‌را ‌برخی‌‌های‌بدون‌سود‌می‌رویه‌و ‌حال‌آنکه‌در دانند.

‌به‌جذب‌نیروهای‌متخصص‌برای‌کسب‌ ‌مناقصات‌کلان‌نیاز موارد‌سازمان‌برای‌شرکت‌در

‌ب ‌همچنین‌سازمان‌در ‌بیشتر‌داشت. ‌موارد‌برای‌ورود‌به‌بازارهای‌جدید‌یا‌امتیاز سیاری‌از

داشت.‌‌-حتی‌بدون‌سود‌–حفظ‌بازارهای‌فعلی‌و‌کنار‌زدن‌رقبا‌نیاز‌به‌شرکت‌در‌مناقصات‌

کنند‌و‌ضرورتی‌برای‌توجیه‌کارکنان‌احساس‌نمی‌شود‌که‌مدیران‌علاقهمجدداً،‌مشاهده‌می

‌صورت ‌به ‌مدیران ‌با ‌را ‌نارضایتی ‌کارکنان ‌زمانیکه ‌درمیان‌‌حتی ‌شفاف ‌و ‌واضح کاملا

‌دریافت‌نمی‌می ‌مشخصی ‌پاسخ ‌هم ‌باز ‌عدم‌گذارند ‌و ‌فضای‌مبهم ‌ایجاد ‌از ‌مدیران کنند.

‌این‌خلاء‌گفتمانی‌گاهی‌تا‌آنجا‌انتقال‌اطلاعات‌در‌سطوح‌سازمان‌احساس‌قدرت‌می کنند.
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ی‌گیرد‌که‌حتی‌فرد‌متخصصی‌که‌بتازگی‌استخدام‌شده‌شرح‌شغل‌و‌وظایف‌مشخصبالا‌می

مند‌‌نداشته‌و‌مجبور‌به‌گذران‌وقت‌در‌سازمان‌است‌و‌در‌نهایت‌از‌این‌وضعیت‌خسته‌و‌گله

‌شود‌و‌پس‌از‌چند‌روز‌از‌همکاری‌با‌سازمان‌انصراف‌داده‌و‌سازمان‌را‌ترک‌نموده‌است.‌می

دیروز‌یک‌فرد‌جدید‌وارد‌واحد‌ما‌شد.‌آدم‌خوبیه‌ولی‌من‌بجای‌اینکه‌کار‌خودم‌رو‌انجام‌بدم‌»

تمام‌روز‌به‌سوالات‌ایشون‌پاسخ‌بدم‌و‌متاسفانه‌این‌وضعیت‌ممکنه‌چند‌وقته‌دیگه‌دوباره‌تکرار‌باید‌

بشه‌چون‌استخدام‌ها‌اینجا‌زیاده‌و‌البته‌خیلی‌از‌افراد‌هم‌نمیمونن‌و‌جاشون‌رو‌به‌نفرات‌جدید‌می‌

من‌آموزش‌دن‌و‌آموزش‌همه‌هم‌می‌افته‌گردن‌من‌و‌این‌اصلا‌منصفانه‌نیست.‌اگر‌قراره‌کسی‌رو‌

اش‌نقش‌داشته‌باشم‌و‌باهاش‌مصاحبه‌کنم‌‌بدم‌حداقل‌اش‌اینه‌که‌خودم‌هم‌در‌فرآیند‌استخدام

‌(SBU01)«ببینم‌اصلا‌توان‌این‌کارو‌داره‌یا‌نه‌چون‌مدیر‌ما‌که‌عرضه‌این‌کارها‌رو‌نداره

‌های‌جدید‌نبود‌فضا‌و‌امکانات‌کافی‌بود.‌در‌زمان‌گاهی‌علت‌نارضایتی‌پرسنل‌از‌استخدام

انجام‌این‌پژوهش‌ساختمان‌شرکت‌تغییر‌یافت‌و‌پرسنل‌از‌یک‌ساختمان‌قدیمی‌با‌اتاقهای‌

کاری‌مجزا‌به‌محلی‌نوساز‌و‌چند‌طبقه‌منتقل‌شدند.‌این‌تغییر‌مکان‌برخی‌از‌عادات‌زندگی‌

‌تغییر‌داد.‌وجود‌فضای‌خصوصی‌برای‌هر‌واحد‌در‌ساختمان‌قدیم‌از‌یکسو‌تمرکز‌ کاری‌را

‌ ‌کار ‌بر ‌را ‌میافراد ‌بالا ‌میواحدشان ‌قایل ‌برایشان ‌خصوصی ‌سویی‌حریم ‌از ‌و ‌در‌برد شد.

های‌کوتاه‌جدا‌شده‌بود‌و‌همه‌واحدها‌در‌کنار‌هم‌ساختمان‌جدید‌فضاهای‌کاری‌با‌پارتیشن

کردند.‌حذف‌ناگهانی‌حریم‌خصوصی‌و‌یکپارچه‌شدن‌و‌در‌یک‌فضای‌اشتراکی‌بزرگ‌کار‌می

ها‌توجیه‌نشد.‌در‌ساختمان‌بود‌که‌هرگز‌برای‌آنفضاهای‌کاری‌شوک‌بزرگی‌برای‌پرسنل‌

قدیمی‌هر‌طبقه‌دارای‌یک‌سرویس‌بهداشتی،‌چندین‌اتاق‌کوچک‌و‌یک‌آبدارخانه‌بود‌و‌در‌

‌می ‌سرو ‌سنتی ‌چای ‌همواره ‌اتاق‌آبدارخانه ‌جدید ‌ساختمان ‌در ‌مدیران‌‌شد. ‌به ‌فقط ها

ته‌شده‌بود‌این‌مساله‌باعث‌اختصاص‌یافته‌بود‌و‌برای‌ایشان‌آبدارخانه‌اختصاصی‌در‌نظر‌گرف

ها‌از‌فضای‌شد‌که‌پرسنل‌به‌ناگهان‌فاصله‌طبقاتی‌زیادی‌با‌مدیران‌خود‌احساس‌کنند؛‌آن

‌ ‌مدیرشان ‌و ‌بودند ‌شده ‌محروم ‌رفاهی ‌امکانات ‌و ‌آنخصوصی ‌از ‌دور ‌اتاقی ‌در ‌کار‌هم ها

تخصصانی‌کرد.‌این‌مسأله‌برای‌پرسنل‌به‌هیچ‌وجه‌خوشایند‌نبود‌چرا‌که‌اکثر‌پرسنل‌م‌می

‌نمی ‌احساس ‌مدیرانشان ‌با ‌زیادی ‌قدرت ‌فاصله ‌تاکنون ‌که ‌ناگهان‌بودند ‌به ‌اما کردند

مدیرانشان‌برج‌عاج‌نشین‌شده‌بودند.‌این‌معضلات‌برای‌تعداد‌زیادی‌ناخوشایند‌و‌آزاردهنده‌

ها‌و‌اعتراضات‌زیادی‌پدید‌آورد.‌در‌این‌شرایط‌اگر‌نیروی‌جدیدی‌هم‌وارد‌یک‌‌بود‌و‌تنش
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‌واحدهای‌مختلف‌بودند‌می‌واحد‌می ‌از ‌افراد‌آن‌طبقه‌که ‌نارضایتی‌اکثر ‌به شد.‌‌شد‌منجر

کردند‌و‌از‌وجود‌همکاران‌در‌واحدهای‌دیگر‌بی‌‌پرسنلی‌که‌تاکنون‌در‌واحدهای‌خود‌کار‌می

‌برای‌ ‌واحدشان( ‌از ‌یک‌فضای‌اشتراکی‌بزرگ‌مبنای‌متفاوتی‌)خارج ‌در ‌حالا ‌بودند اطلاع

ها‌دایماً‌در‌حال‌مقایسه‌خود‌و‌دیگران‌بودند‌و‌اگر‌ته‌بودند.‌آنسنجش‌شرایط‌کاری‌خود‌یاف

ماند‌مورد‌نقد‌‌پرسنلی‌به‌دلیل‌اینکه‌واحدش‌در‌مدت‌زمان‌خاصی‌پروژه‌نداشت‌بیکار‌می

‌بیکار‌که‌ناحق‌حقوق‌می‌سایرین‌قرار‌می ‌به‌عنوان‌یک‌فرد‌تنبل‌و گیرد‌شناخته‌‌گرفت‌و

 شد.‌‌در‌بین‌پرسنل‌میعدالتی‌‌شد‌و‌این‌منجر‌به‌احساس‌بی‌می

‌اجرای‌‌این‌احساس‌بی ‌به‌صورت‌مقاومت‌پنهان‌در ‌ناخرسندی‌گاهی‌خود‌را عدالتی‌و

‌می‌استراتژی ‌نشان ‌یک‌پرسنل‌خاص‌در‌‌ها ‌حضور ‌به ‌نیاز ‌روزی‌که ‌در ‌مثال ‌طور ‌به داد.

‌سازمان‌مشتری‌بود‌غیبت‌می ‌یا ‌بهانه‌آوردن‌عدم‌حضور‌خود‌را‌‌سازمان‌و ‌بعد‌با کردند‌و

‌سایر‌همکاران‌خود‌نیز‌آموزش‌‌می‌توجیه ‌به‌ا ‌این‌ترفند‌ر ‌از ‌مواردی‌استفاده کردند‌و‌در

نشستند‌و‌در‌حالیکه‌خود‌‌دادند.‌‌گاهی‌نیز‌پرسنل‌در‌محیط‌کار‌پشت‌سیستم‌خود‌می‌می

‌پرداختند.‌‌دادند‌به‌امور‌شخصی‌خود‌می‌را‌مشغول‌کار‌نشان‌می

‌همون‌» ‌این‌پرسنل‌هم‌من‌شنیدم‌درآمد‌واحد‌...خیلی‌بالاست‌و ‌برابر درآمد‌برای‌حقوق‌دو

زیاده.‌شک‌ندارم‌اینها‌دارن‌یک‌جایی‌سرمایه‌گذاری‌می‌کنن‌وگرنه‌نباید‌این‌همه‌حقوق‌ها‌دیر‌

‌(SBU07)«‌شد.‌از‌یک‌طرف‌پروژه‌پشت‌پروژه‌از‌طرف‌دیگه‌حقوق‌بی‌حقوق‌آخه‌مگه‌میشه؟‌می

‌گفتمان‌غالب‌ ‌منظر ‌خلق‌ارزش»از ‌ریسک« ‌دید‌‌شامل‌فداکاری‌و ‌از پذیری‌بالاست.

‌فداکاری‌به‌معنای‌قربانی‌شدن‌و‌ریسک‌پذیری‌به‌معنای‌عدم‌امنیت‌ گفتمان‌در‌حاشیه،

‌شغلی‌است.

داشت‌کار‌کردم‌ولی‌‌من‌مدتها‌روی‌یک‌پروژه‌ملی‌که‌رویای‌مهندس‌بود‌بدون‌حقوق‌و‌چشم»‌

‌به‌جایی‌نرسید‌و ‌ما ‌پروژه ‌تلف‌کردم. ‌بیهوده ‌کردم‌الان‌احساس‌میکنم‌عمرم‌رو «‌فقط‌من‌ضرر
(SBU03)‌
‌ ‌کاره» ‌هیچ ‌میبینی ‌که ‌دکتری‌می‌ما ‌واسه ‌دارم ‌من ‌فقط‌هستیم. ‌نداریم ‌نقشی ‌و‌‌ایم. خونم

اش‌به‌دنیا‌بیاد‌و‌مرخصی‌زایمان‌بگیره.‌ما‌اوایل‌خیلی‌خواد‌بمونه‌که‌اینجا‌بچه‌همکارم‌هم‌فقط‌می

 SBU04)کوریم.‌ما‌هم‌ول‌کردیم.‌سعی‌کردیم‌بعد‌دیدیم‌اصلا‌کسی‌تخصص‌ما‌رو‌لازم‌نداره‌فقط‌د

, SBU05).»‌
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یکی‌از‌مسائل‌بین‌پرسنل‌و‌مدیران‌آن‌است‌که‌چون‌صدای‌پرسنل‌مستقیما‌به‌مدیر‌

رسد،‌اگر‌پرسنلی‌ایده‌یا‌طرحی‌داشته‌باشد‌باید‌حتماً‌آن‌را‌از‌طریق‌مدیرش‌در‌‌عامل‌نمی

ری‌و‌شایسته‌سالاری‌پرو‌سازمان‌مطرح‌و‌اجرایی‌کند.‌از‌دید‌پرسنل‌چون‌سیستم‌جانشین

‌ایده ‌ندارد ‌نمی‌وجود ‌مطرح ‌خودشان ‌نام ‌به ‌پرسنل ‌منافع‌‌های ‌است‌که ‌مدیر ‌این ‌و شود

حاصل‌از‌یک‌ایده‌را‌دریافت‌خواهد‌کرد‌بنابراین‌پرسنل‌هرگز‌در‌سازمان‌رشد‌نکرده‌و‌به‌

‌درجات‌بالاتر‌نخواهند‌رسید‌و‌اینکه‌چه‌کسی‌در‌آینده‌سرپرست‌یا‌مدیر‌شود‌فقط‌به‌نظر

شخصی‌مدیران‌و‌یا‌علاقه‌شخصی‌مدیر‌عامل‌به‌یک‌فرد‌خاص‌بستگی‌دارد.‌چون‌مدیران‌از‌

های‌آنان‌در‌مورد‌پرسنل‌اصلح‌نیز‌‌اعتبار‌لازم‌بین‌پرسنل‌برخوردار‌نیستند‌بنابراین‌انتخاب

‌انگیزگی‌آنها‌شده‌است.‌‌مورد‌تایید‌و‌پذیرش‌نیست‌و‌این‌منجر‌به‌بی

میام‌سر‌کار.‌سودش‌مال‌شرکته،‌اعتبارش‌مال‌مدیرانه‌و‌زحمتش‌هر‌روز‌از‌خودم‌میپرسم‌چرا‌»

‌((SBU08«‌مال‌من

مدیر‌من‌چند‌وقت‌قبل‌از‌من‌خواست‌یک‌پروپوزال‌برای‌...بنویسم‌تا‌ببره‌پیش‌مدیر‌عامل‌و‌»

ها‌رو‌‌تونیم‌این‌پروژه‌رو‌در‌شرکت‌پیاده‌کنیم.‌این‌پروژه‌خیلی‌از‌چالش‌اگر‌مدیرعامل‌قبول‌کنه‌می

کنه‌و‌منم‌دوست‌داشتم‌روش‌کار‌کنم‌و‌برای‌همین‌خیلی‌روش‌وقت‌و‌انرژی‌گذاشتم.‌‌میبرطرف‌

هفته‌قبل‌تمام‌شد‌و‌مدیرم‌هم‌پروژه‌رو‌ارائه‌داد‌و‌مدیرعامل‌هم‌خوشش‌اومد‌ولی‌در‌نهایت‌مدیر‌

خودم‌و‌مدیر‌یک‌واحد‌دیگه‌مسئول‌اجراش‌شدن‌و‌اصلا‌انگار‌نه‌انگار‌این‌زحمات‌و‌دانش‌و‌تجربه‌

تونن‌اجراش‌کنن‌ولی‌چون‌منو‌دور‌زدن‌و‌ندیده‌‌دونم‌اونها‌بدون‌من‌اصلاً‌نمی‌لی‌من‌بود.‌من‌میقب

گرفتنم‌منم‌دیگه‌به‌هیچ‌وجه‌هیچ‌کمکی‌نخواهم‌کرد.‌من‌هرگز‌آدم‌قربانی‌ای‌نبودم‌که‌کار‌کنم‌

‌ (SBU02)«سودش‌رو‌یکی‌دیگه‌ببره

اتژیک‌باعث‌بروز‌حس‌ناامنی‌عدم‌تفسیر‌یکسان‌از‌خلق‌ارزش‌در‌گفتمان‌غالب‌و‌استر

‌و‌ ‌دارد ‌ریسک‌پذیری‌را ‌فداکاری‌و ‌غالب‌توقع ‌گفتمان ‌حالیکه ‌در ‌کارکنان‌می‌شود. در

‌به‌ ‌گفتمان ‌است، ‌شخصی ‌کسب‌اعتبار ‌و ‌سود ‌در ‌بودن ‌سهیم ‌استراتژیک‌متوقع گفتمان

حاشیه‌رانده‌شده‌بین‌دو‌تفسیر‌متضاد‌از‌خلق‌ارزش‌اسیر‌شده‌و‌احساس‌ناامنی‌و‌نادیده‌

 کند.گرفته‌شدن‌می

تمام‌تخصص‌ما‌بی‌فایده‌است.‌هرچه‌تحلیل‌کنیم‌و‌استراتژی‌پیشنهاد‌کنیم‌سر‌آخر‌چیزی‌»

‌((SBU03«‌های‌ما‌نداره.‌رسماً‌سر‌کاریم!مصوب‌میشه‌که‌ربطی‌به‌استراتژی
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مدیرعامل‌همش‌میگه‌برای‌اهداف‌کشور‌باید‌فداکاری‌کنیم.‌من‌چندماهه‌حتی‌حقوق‌نگرفتم‌»

المللی‌کار‌کردم.‌اما‌الان‌واقعیت‌رو‌فهمیدم:‌شرکت‌سود‌میکنه‌و‌منم‌فقط‌یک‌طرح‌بین‌و‌روی‌یک

‌(SBU07)«‌ابلهم!

برای‌اولین‌بار‌در‌جلسه‌با‌مدیرعامل‌منم‌حضور‌داشتم.‌مدیرم‌قبلش‌گفت‌که‌توی‌جلسه‌برای‌»

‌قا ‌این‌آدمها ‌هیچی‌نگفت. ‌توی‌جلسه ‌اما ‌مدیرعامل‌حرف‌میزنه ‌با بل‌اعتماد‌شرایط‌نامناسب‌ما

 (SBU01)«‌نیستن

‌برابر‌ ‌در ‌پنهان( ‌یا ‌)آشکار ‌مقاومت ‌و ‌استراتژیک ‌و ‌غالب ‌های ‌گفتمان ‌میان تضاد

‌تلاش‌‌خواست ‌صورت‌رفتارهای‌مخرب‌)ترک‌سازمان، ‌به ‌ ‌مدیران‌ارشد های‌مدیرعامل‌یا

کمتر،‌تقلب(،‌تمسخر‌مدیران‌به‌عنوان‌افرادی‌که‌چیزی‌نمی‌دانند‌و‌برای‌مدیریت‌مناسب‌

‌نشان‌مینیس ‌را ‌خود ‌سلسله‌مراتب‌نیز‌جوک‌تند، ‌و ‌استراتژی‌ها ‌مورد ‌کارمندان‌در دهد؛

‌ساختند.‌می

اونها‌از‌من‌خواستن‌که‌تجارت‌جدید‌شرکت‌را‌از‌صفر‌و‌بدون‌هیچ‌منبعی‌اداره‌کنم.‌چطور‌»

‌مدیر‌من‌فقط‌می ‌نادون‌و‌پرتوقعن‌... ‌واقعا ‌اون‌هیچ‌ایده‌ممکنه؟‌اونها ی‌در‌ا‌خواد‌خودنمایی‌کنه.

‌(SBU02)‌«مورد‌تجارت‌نداره

‌چالش‌می ‌به ‌را ‌ها ‌استراتژی ‌سایر‌‌کارکنان ‌و ‌بردند ‌می ‌سوال ‌زیر ‌را ‌آنها ‌و کشیدند

 کردند.کارکنان‌را‌نیز‌به‌مقاومت‌در‌برابر‌استراتژی‌تشویق‌می

ه‌من‌‌روز‌ارزیابی‌عملکرد‌رفتم‌مرخصی‌استعلاجی!...اینها‌را‌به‌عنوان‌مدیر‌قبول‌ندارم...‌به‌بقی»

‌هستیم ‌یک‌مشت‌برده ‌برای‌آنها ‌ما ‌ارزیابی‌عملکرد‌شرکت‌نکنند. ‌جلسه «‌هم‌گفتم‌مثل‌من‌در
(SBU04)‌‌

 هاتعارض گفتمان

‌سپس‌شناسایی‌ ‌یک‌هلدینگ‌و ‌در ‌گفتمان ‌کشف‌انواع ‌اول ‌درجه ‌پژوهش‌در هدف‌این

نایی‌تعاملات‌آنها‌و‌ارزیابی‌قدرت‌و‌مقاومت‌بود.‌همانگونه‌که‌ذکر‌شد‌عدم‌وجود‌بستر‌مع

‌اصلی‌شکست‌استراتژی ‌عوامل ‌هلدینگ‌مشترک‌از ‌بلندمدت ‌بررسی ‌است. ‌سازمان ‌در ها

های‌کسب‌وکاری‌است‌و‌زمانی‌)الف(‌نشان‌داد‌که‌مدیریت‌هلدینگ‌چیزی‌فراتر‌از‌فرمول

‌تعارض‌ ‌و ‌باشد‌تضاد ‌نداشته ‌وجود ‌مادر ‌بنگاه ‌و ‌گفتمان‌مشترکی‌بین‌واحدهای‌تابعه که

‌بو ‌خواهد ‌را‌اجتناب‌ناپذیر ‌حاشیه ‌در ‌استراتژیک‌و ‌گفتمان‌غالب، ‌نوع ‌این‌پژوهش‌سه د.
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‌در‌جدول‌ذیل‌تفاوت‌میان‌ادراک‌و‌برداشت‌از‌مفاهیم‌کارآفرینی‌و‌خلق‌ ‌ شناسایی‌نمود.

‌ما ‌بنگاه ‌اصلی ‌مضامین ‌و ‌بنیادین ‌اصول ‌عنوان ‌به ‌که ‌شدهارزش ‌تعریف ‌سایر‌در ‌با اند

‌یش‌داده‌شده‌است.های‌سازمان‌و‌کشمکش‌قدرت‌و‌مقاومت‌نما‌گفتمان

های غالب، استراتژیک و در حاشیه و  : تمایز مضامین استراتژیک، گفتمان2جدول 

 کشمکش  قدرت و مقاومت

 مضامین

 غالب

 )قدرت(

 استراتژیک

 )قدرت/مقاومت(

 در حاشیه

 سطح تحلیل فرکلاف )مقاومت(

 کارکنان مدیران مدیرعامل

 کارآفرینی

‌استخدام

 تعداد‌زیاد
 وریبهره

احساس‌بی‌

 عدالتی

 متن:

تطابق/‌پذیرش:‌متن/کلام‌تولید‌شده‌حامی‌

‌استراتژی‌)مدیرعامل(

مقاومت‌پنهان:‌با‌کنایه‌و‌بدبینی‌در‌برابر‌

 شود‌)مدیران/کارکنان(استراتژی‌مقاومت‌می

مقاومت‌آشکار:‌متن/کلام‌تولید‌شده‌صراحتا‌ً‌

 بر‌علیه‌استراتژی‌)مدیران/کارکنان(

 گفتمان:

تطابق/‌پذیرش:‌هویت‌پیشین‌رد‌شده‌و‌

شود‌که‌مطابق‌با‌‌هویت‌جدید‌جایگزین‌می

‌گفتمان‌جدید‌است‌)مدیرعامل(

الگوی‌مقاومت‌پنهان/تغییر‌جزئی:‌هویت‌

جدید‌با‌قبلی‌ترکیب‌شده‌و‌تا‌حدی‌‌منطبق‌

‌شود‌)مدیران/کارکنان(‌با‌گفتمان‌جدید‌می

یتمقاومت‌آشکار:‌هویت‌جدید‌رد‌شده‌و‌هو

شوند‌‌های‌جایگزین‌پدیدار‌می

‌)مدیران/کارکنان(

 بستر اجتماعی:

گفتمان‌در‌حوزه‌فرهنگی‌)خارج‌از‌سازمان(‌

گیرد‌اما‌پشتیبان‌تولید‌دانش‌و‌‌‌شکل‌می

سیستم‌)حقیقت(‌سازمان‌است‌

 )مدیرعامل/مدیران/کارکنان(

تعداد‌پروژه‌

 بالا
 درآمدزایی

 خلق‌ارزش

 سهیم‌بودن‌در‌سود فداکاری

حساس‌ا

 ناامنی
ریسک‌

 پذیری‌بالا
 خلق‌اعتبار

‌به‌شکل‌ ‌را ‌سطوح‌سازمان‌خود ‌خلق‌ارزش‌در ‌مفاهیم‌کلیدی‌کارآفرینی‌و تفاوت‌در

‌تحقق‌اهداف‌نشان‌می ‌عدم ‌شکست‌استراتژی‌و ‌ناهماهنگی، ‌حالیکه‌‌ناسازگاری، ‌در دهند.
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‌اشتغال ‌کارآفرینی، ‌دنبال‌تحقق‌رویاهای‌خود‌در ‌عامل‌به ‌خلق‌ارزش‌است‌و‌زایی‌‌مدیر و

‌ ‌درگیر ‌مدیران ‌کنند، ‌عمل ‌و ‌ببینند ‌او ‌مانند ‌و ‌او ‌شیوه ‌به ‌مدیران ‌دارد تئوری‌»توقع

‌دنبال‌می«‌نمایندگی ‌نفع‌شخصی‌خود‌را کنند‌)تبدیل‌شدن‌به‌شرکت‌و‌سهیم‌هستند‌و

‌عدم‌قطعیت‌نیستند‌و‌ ‌به‌پذیرش‌ریسک‌و ‌حاضر ‌همین‌دلیل، ‌درست‌به ‌سود(. شدن‌در

کنند.‌پرسنل‌بین‌دو‌تیغ‌رای‌کار‌و‌پروژه‌بیشتر‌را‌به‌زیردستان‌منتقل‌میفشار‌مدیرعامل‌ب

‌می ‌قرار ‌واحدها ‌مدیران ‌عامل‌و ‌دلیل‌مدیر ‌به ‌احساس‌ناامنی‌میکنند. ‌کار ‌در ‌آنها گیرند؛

‌استخدام ‌تعهد‌و‌‌شرایط‌نامناسب‌جذب‌و ‌عدم ‌تاخیرهای‌طولانی‌و ‌پرداخت‌حقوق‌با ‌و ها

خورد‌و‌یا‌همگی‌اخراج‌خواهند‌رکت‌به‌زودی‌شکست‌میکنند‌ش‌توجه‌مدیرانشان‌فکر‌می

‌ترک‌شرکت‌می ‌به ‌اقدام ‌توانمندی‌بالاتری‌دارند ‌پرسنلی‌که ‌نتیجه، ‌در ‌این‌‌شد. ‌و کنند

شود‌و‌تنها‌افرادی‌که‌توان‌خروج‌از‌مسأله‌باعث‌خالی‌شدن‌شرکت‌از‌دانش‌و‌تخصص‌می

‌کم ‌و ‌تمسخر ‌و ‌مانده ‌باقی ‌سازمان ‌در ‌ندارند ‌را ‌دفاعی‌کارشرکت ‌سپر ‌عنوان ‌به ‌را ی

برمیگزینند.‌‌نیروهای‌جدید‌که‌به‌دنبال‌کسب‌تجربه‌و‌سابقه‌کاری‌هستند‌با‌مشاهده‌این‌

‌آرمان ‌کافی‌برای‌تلاش‌در‌جهت‌تحقق‌اهداف‌و ‌با‌‌شرایط‌انگیزه ‌ندارند‌و های‌سازمان‌را

‌بهره‌اینکه‌تازه ‌نیز‌دچا‌نفس‌هستند‌فرهنگ‌بیکاری‌و ر‌رخوت‌و‌وری‌پایین‌شرکت‌آنان‌را

‌در‌نهایت‌سازمان‌با‌سرعت‌به‌سوی‌دره‌‌سستی‌می حرکت‌می‌کند‌«‌انفجار‌احمقها»کند.

(Kawasaki, 1991). 

‌و‌ ‌میانی ‌مدیران ‌عامل، ‌مدیر ‌قدرت/مقاومت ‌الگوی ‌و ‌استراتژیک ‌مضامین ‌بررسی در

‌توان‌به‌طور‌خلاصه‌موارد‌زیر‌را‌در‌نظر‌گرفت:‌پرسنل‌از‌منظر‌فرکلاف‌می

امل‌به‌مدیران‌ها،‌اهداف،‌دستورات‌مدیرع‌در‌بررسی‌متون/کلام‌که‌نشان‌دهنده‌استراتژی

باشد‌صراحتا‌‌و‌پرسنل‌مانند‌دستور‌به‌شرکت‌در‌مناقصات‌یا‌جذب‌نیروهای‌جدید‌و‌...می

‌مدیرعامل‌با‌رویکرد‌ویژه‌‌می ‌مشاهده‌نمود. توان‌قدرت‌مدیرعامل‌و‌گفتمان‌غالب‌ایشان‌را

هایی‌است‌که‌مستقیما‌توسط‌‌خود‌به‌کارآفرینی‌و‌خلق‌ارزش‌در‌واقع‌حامی‌اصلی‌استراتژی

‌مقاومت‌پنهان‌خ ‌گاهی ‌مدیران ‌است‌که ‌درحالی ‌این ‌است. ‌شده ‌دیکته ‌سایرین ودش‌به

‌استراتژی ‌برابر ‌بدبینی‌در ‌و ‌کنایه ‌با ‌و ‌مقاومت‌می‌داشته ‌شکل‌آشکار‌‌ها ‌گاهی‌به ‌و کنند

زنند.‌البته‌مدیران‌گاهی‌نیز‌در‌‌ها‌ایستادگی‌گرده‌و‌از‌آن‌سرباز‌می‌صراحتا‌جلوی‌استراتژی

دهند.‌‌به‌پرسنل‌خود‌ظاهر‌شده‌و‌رفتارهایی‌شبیه‌مدیرعامل‌بروز‌می‌جایگاه‌قدرت‌نسبت
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‌می ‌پنهان ‌شکل ‌به ‌عمدتا ‌پرسنل ‌می‌مقاومت ‌سعی ‌و ‌مقاومت‌‌باشد ‌و ‌ایستادگی ‌از کنند

مستقیم‌در‌مقابل‌مدیرعامل‌و‌حتی‌مدیران‌خود‌پرهیز‌کنند‌که‌البته‌در‌موارد‌معدودی‌نیز‌

‌کنند.‌‌پرسنل‌از‌خود‌مقاومت‌آشکار‌نمایان‌می

کنند‌‌کنند‌و‌سعی‌می‌می‌برخی‌از‌پرسنل‌و‌یا‌مدیران‌نیز‌با‌شرایط‌موجود‌مخالفت‌جدی‌

کاری‌و‌تمسخر‌تنها‌که‌شرایط‌سازمان‌را‌بهبود‌دهند‌ولی‌این‌افراد‌در‌مواجهه‌با‌فرهنگ‌کم

‌شوند.‌مانده‌و‌در‌نهایت‌به‌حاشیه‌رانده‌می

شود‌که‌بودن‌و‌عمل‌در‌سازمان‌میدر‌سطح‌گفتمان‌تغییر‌استراتژیک‌به‌نحوی‌تعریف‌

‌موقعیت ‌کند، ‌بندی ‌چارچوب ‌هویترا ‌با ‌شده ‌اصلاح ‌یا ‌جدید ‌ایدههای ‌بسازد،‌های آل

های‌زیر‌معیارهای‌قضاوتی‌خوب‌و‌بد‌برای‌عملکرد‌تعریف‌کند‌و‌از‌این‌رو‌بازیگران‌با‌روش

‌کنند:مشارکت‌می

که‌مطابق‌با‌گفتمان‌جدید‌‌شودقبول:‌هویت‌پیشین‌رد‌شده‌و‌هویت‌جدید‌جایگزین‌می

‌کند‌که‌همراه‌و‌همفکر‌با‌مدیران‌است(‌کند‌و‌یا‌وانمود‌می‌است‌)مدیرعامل‌گاهی‌تلاش‌می

الگوی‌مقاومت‌پنهان/تغییر‌جزئی:‌هویت‌جدید‌با‌قبلی‌ترکیب‌شده‌و‌تا‌حدی‌‌منطبق‌

اه‌و‌کنند‌که‌نشان‌دهند‌همر‌شود‌)مدیران‌و‌کارکنان‌گاهی‌تلاش‌میبا‌گفتمان‌جدید‌می

‌همفکر‌با‌مدیر‌عامل‌هستند(

تواند‌شود‌که‌میهای‌جایگزینی‌پدیدار‌میمقاومت‌آشکار:‌هویت‌جدید‌رد‌شده‌و‌هویت

به‌هویت‌اولیه‌شبیه‌باشد‌با‌نباشد‌و‌در‌تطابق‌با‌گفتمان‌جدید‌نیست‌و‌ممکن‌است‌سرانجام‌

‌تغییر‌دهد‌)مدیران‌و‌کارکنان‌گاهی‌به‌شکل‌مستقیم‌و‌آشکار‌با‌م دیرعامل‌مخالفت‌آن‌را

‌کنند(‌می

‌مقاومت‌ ‌فرهنگی‌جامعه‌بر‌دو‌گفتمان‌قدرت‌و ‌تاثیر ‌با در‌سطح‌بستر‌اجتماعی‌عمدتا

‌قدرت‌ایده‌مواجه‌می ‌جایگاه ‌مدیرعامل‌در ‌به‌شکل‌پدرانه‌‌شویم. ‌و ‌بوده ‌بلندپرواز ‌و آل‌گرا

سئولیت‌او‌کند‌نشان‌دهد‌دغدغه‌و‌نگرانی‌نسبت‌به‌تمام‌مردم‌دارد‌و‌لذا‌وظیفه‌و‌م‌سعی‌می

‌مصاحبه ‌در ‌کرات ‌به ‌را ‌مساله ‌این ‌که ‌است ‌جامعه ‌برای ‌ارزش ‌خلق ‌و ‌و‌‌کارآفرینی ها

کند.‌از‌سوی‌دیگر‌مدیران‌و‌‌های‌داخل‌سازمان‌و‌خارج‌سازمان‌بیان‌می‌گفتگوهایش‌با‌رسانه

کارکنان‌رویکردی‌متفاوت‌داشته‌و‌به‌دنبال‌منافع‌فردی‌می‌باشند‌و‌یا‌در‌نهایت‌دچار‌حس‌
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های‌مدیر‌‌شوند‌و‌این‌منجر‌به‌مقاومت‌در‌مقابل‌بلندپروازی‌شدن‌و‌عدم‌قطعیت‌می‌قربانی

‌شود.‌‌عامل‌می

 گیری جمع بندی و نتیجه

‌مدیران‌میانی‌و‌از‌یک‌مشکل‌گفتمانی‌در‌سازمان‌رنج‌می«‌الف»سازمان‌ ‌مدیر‌ارشد، برد؛

‌ارش ‌مدیریت ‌برای ‌آنچه ‌ندارند. ‌قرار ‌ادراکی ‌مشترک ‌فضای ‌یک ‌در ‌کارکنان «‌ارزش»د

‌می ‌و‌محسوب ‌اقدامات ‌دلیل ‌نیز ‌پرسنل ‌و ‌ندارد ‌مقبولیتی ‌مدیرانی ‌مدیران ‌لایه ‌در شود

کنند.‌سازمانی‌که‌در‌ظاهر‌یکپارچه‌و‌استراتژی‌محور‌است‌تصمیمات‌مدیران‌را‌درک‌نمی

‌می ‌اجرای‌استراتژی‌ناکام ‌در ‌است‌که ‌چند‌تکه ‌و ‌هم‌گسسته ‌از ‌باطن‌آنقدر ‌اما‌در ماند.

انداز‌شود‌مانند‌ایجاد‌چشم‌شناخته‌می«‌کلاسیک»کام‌رویکردی‌که‌غالباً‌به‌عنوان‌رویاهای‌نا

‌نوآوری‌می ‌فهم‌مشترک‌و ‌مشترک، ‌رویکرد ‌سایه ‌در ‌تفسیرگرایی»تواند ‌در‌« محقق‌شود.

مانند‌یکسان‌بودن‌ادراک‌افراد‌از‌سازمان‌و‌«‌کلاسیک»چنین‌رویکردی‌مفروضات‌رویکرد‌

‌به‌قبو ‌برای‌مثال‌و‌حتی‌متضاد‌می«‌های‌چندگانهخوانش»ل‌استراتژی‌جای‌خود‌را دهد.

‌می ‌توسعه ‌و ‌پیشرفت ‌استراتژی ‌سبکیک ‌کارکنان ‌دید ‌از ‌خیالتواند ‌و‌سرانه، پردازانه

غیرممکن‌به‌نظر‌آید‌و‌اشتیاقی‌برای‌پیگیری‌آن‌حس‌نکنند‌و‌در‌مقابل‌اجرای‌آن‌به‌صورت‌

سازمان‌و‌افرادش‌را‌یک‌پیکره‌«‌سیرگراییتف»پنهانی‌یا‌آشکارا‌مقاومت‌نشان‌دهند.‌رویکرد‌

شناسد.‌چنین‌های‌افراد‌را‌از‌ورای‌گفتمان‌غالب‌باز‌میکند‌و‌هویتانسانی‌واحد‌تصور‌نمی

‌تدوین‌استراتژی‌برای‌ ‌از ‌استراتژیست»دیدگاهی‌ماموریتی‌فراتر -تیم‌مدیریتی‌سازمان-«

‌در‌سازمان‌الف،‌گفتمان‌غالب‌که‌تدوین سازمانی‌‌مشیاموریت‌و‌خطگر‌اصلی‌مقائل‌است.

های‌است‌در‌ایجاد‌یک‌بینش‌مشترک‌بین‌کلیه‌سطوح‌سازمان‌ناموفق‌بوده‌است،‌خوانش

‌است‌در‌ ‌از‌درک‌دیگران‌عاجز‌مانده ‌گرفته‌و ‌نادیده ‌رفتارهایش‌را متفاوت‌از‌تصمیمات‌و

‌استراتژی ‌مینتیجه ‌شکست ‌هایش‌مکرراً ‌تفسیرگرایی ‌نگاه ‌با ‌ب«استراتژیست»خورد. اید‌ها

‌بدانند‌که‌فرآیند‌استراتژی‌چیزی‌بیشتر‌از‌ ‌انتزاعی‌و‌سیاسی‌داشته‌باشند‌و توانایی‌تفکر

‌اسناد‌و‌کار‌کردن‌با‌مدل های‌عمومی‌و‌کمّی‌است‌و‌نیازمند‌رویکردی‌خلاقانه‌و‌جلسات،

ها‌استراتژی‌را‌به‌سازمان‌ها‌و‌سمبل‌ها‌باید‌قادر‌باشند‌به‌کمک‌داستانهنرمندانه‌است.‌آن

های‌سازمان‌استفاده‌کند؛‌های‌همه‌بخشها‌و‌روایتمانند‌و‌برای‌اینکار‌از‌زبان،‌استعارهبفه
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ساختار‌سازمان،‌واحدها‌و‌فضاهای‌فیزیکی‌هر‌کدام‌کارکردی‌سمبلیک‌دارند‌و‌هر‌تغییری‌

ها‌تاثیرگذار‌است.‌گفتمان‌غالب‌و‌استراتژیک‌های‌آنها‌بر‌روان‌افراد‌و‌برداشتدر‌این‌سمبل

‌ب ‌سمبلباید ‌کارکرد ‌شکله ‌و ‌باشند ‌آگاه ‌رصد‌گیری‌روایتها ‌را ‌سازمان ‌در های‌چندگانه

‌در‌سازمان‌ ‌استراتژیک‌سمبل«‌الف»کنند‌و‌حتی‌به‌آن‌شکل‌دهند. ‌و‌گفتمان‌غالب‌و ها

گیرند‌و‌نه‌تنها‌به‌پرسنل‌حس‌شناسند‌یا‌آن‌را‌نادیده‌میهای‌متعدد‌سازمانی‌را‌نمیروایت

‌از‌عدم‌کارکرد‌استراتژیمی‌القا«‌در‌حاشیه‌بودن» ‌ناامید‌میکنند‌بلکه‌خود‌نیز‌دائماً -ها
‌برای‌حل‌چنین‌مشکلاتی‌گفتمان‌غالب ‌جنبه‌-مدیریت‌ارشد‌-شوند. های‌اجتماعی/‌باید

حسی‌سازمان‌را‌درک‌کند‌و‌بداند‌که‌در‌یک‌مبارزه‌دوسویه‌با‌محیط‌قاهر‌بیرونی‌و‌عدم‌

ه،‌خود‌بخشی‌از‌فرآیند‌درک‌و‌ساخت‌محیط‌درونی‌همکاری‌و‌مقاومت‌درونی‌قرار‌ندارد‌بلک

تواند‌در‌ایجاد‌و‌حفظ‌یک‌بینش‌مشترک‌موفق‌باشد.‌‌و‌بیرونی‌است،‌فقط‌در‌این‌صورت‌می

‌به‌حاشیه‌میصدایی‌سایر‌گفتمانگفتمان‌استراتژیک‌نیز‌باید‌بپذیرد‌که‌تک ‌را راند‌لذا،‌ها

‌استوبارت پیشنهاد‌شده‌‌(Smircich & Stubbart, 1985)‌همانگونه‌که‌توسط‌اسمیرچیچ‌و

هنر‌او‌آن‌است‌که‌گفتمانی‌انتخاب‌کند‌که‌از‌دید‌تعداد‌بیشتری‌از‌افراد‌مشروعیت‌داشته‌

‌نشین‌کند.باشد‌و‌افراد‌کمتری‌را‌حاشیه

 منابع

‌مح ‌ایمان، ‌روش5199مدتقی، ‌پارادایمی ‌مبانی ‌قم،‌، ‌انسانی، ‌علوم ‌در ‌کیفی ‌و ‌کمّی ‌تحقیق های

 انتشارات‌زیتون

،‌درآمدی‌بر‌آمار‌ازدواج‌جوانان‌5192نیا،‌زهرا،‌فرد،‌امیرحسین؛‌کلانتری،‌مهدی؛‌مسعودیپوربانکی

 .1در‌ایران،‌مطالعات‌معرفتی‌در‌دانشگاه‌اسلامی،‌شماره‌

فرهنگی‌تک‌زیستی‌دختران‌‌-های‌اجتماعی،‌زمینه5195کرمی‌قهی،‌محمدتقی،‌نژاد،‌شهربانو،‌پاپی

نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌رشته‌مطالعات‌دانشگاه‌علامه‌طباطبایی،‌پایان«‌شهر‌تهران‌مجرد‌در‌کلان
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