پروپوزال مدیریت بازرگانی تحول

بررسی تاثیر ترکیب تنوع تیم مدیران عالی بر ایجاد تغییر استراتژیک
مطالعه موردی شرکتهای صنایع مواد غذایی شهرک صنعتی استان گیلان

مقدمه:
در شرایط دائماً درحال تغییر ما نیز باید تغییر نمائیم ، وگرنه بهای سنگینی بابت عدم تغییر پرداخت خواهیم کرد .( دکتر نوردال ،رئیس اتحادیه جهانی علم و بهره وری : پیام مدیریت )
آنچه که مدیران در سطوح  مختلف سازمان انجام می دهند و همواره در فضای آن حرکت می نمایند ، تصمیم گیری است که از طریق جمع آوری و پردازش اطلاعات بدست می آید و باید بر اساس تغییرات محیطی وتغییرات استراتژیک انجام گیرد. (صرافی زاده ، ص 56: 1380)
بسياري از شركت ها توسعه حوزه جغرافيايي، يعني حركت از بازارهاي محلي به بازارهاي خارجي، را به عنوان بخشي از استراتژي رشد انتخاب مي كنند. توسعه بين المللي يك تصميم بسيار مهم است، مخصوصاً براي كسب و  كارهاي كوچك ومتوسط كه اساساً داراي پايه مالي كم ، تمركزي محلي و حوزه جغرافيايي محدودي هستند. بين المللي شدن شركت هاي كوچك ومتوسط در برخي كشورها بعنوان مقدم ترين سياست عمومي است. چرا كه آنها نقش حياتي در نوآوري صنعتي وتوسعه اقتصادي جوامع خود دار ند . بسياري از مديران ارشد و كارآفرينان فرصت هاي موجود در بازارهاي بين المللي را تشخيص داده و دسترسي به اين بازارهاي جهاني را بعنوان يك ابزاراستراتژيك براي رقابت پذيري و توسعه بيشتر كسب وكار خود مورد استفاده قرار مي دهند. حضور در بازارهاي جهاني امكان دسترسي به بازارهاي بزرگتر و دستيابي به صرفه جويي در مقياس، مزيت هاي تكنولوژيك، ارتقاء شايستگي، پخش ريسك، كاهش و تقسيم هزينه هاي تحقيق وتوسعه ، دسترسي بيشتر به منابع تأمين مالي را ميسر ميسازد. يكي از ضروريات كشورهاي درحال توسعه حركت شركت هاي كوچك ومتوسط به سمت بين المللي شدن مي باشد چرا كه فشار رقابتي در حال افزايش و از طرفي كمكهاي مالي مستقيم و پشتيباني از طرف دولت ها كاهش يافته است. بهرحال، با وجود نقش ثابت شركت هاي كوچك ومتوسط در توسعه اقتصادي و سهم كشورهاي درحال توسعه در رشد تجارت جهاني، مطالعات كمي در خصوص بين المللي شدن اين شركت ها در كشورهاي درحال توسعه صورت گرفته است و تحقيقات مرتبط با اين زمينه هنوز مراحل اوليه خود را طي مي كند  عوامل متعددي بر بين المللي شدن شركت هاي كوچك ومتوسط تأثيرگذار است : همچون عوامل مربوط به شركت، عوامل محيطي و مديريتي ، استراتژي هاي كسب وكار (عوامل استراتژيك ) و غيره. (تاج الدین-طالبی ،20،1391)

در دهه های اخیر پیوسته این سوال مطرح بوده است که چرا کشوری پیشرفت کرده در حالیکه کشور مشابه که از نظر منابع اولیه وامکانات بهره وری دارای شرایط یکسان شاید بهتر بوده،عقب مانده است چه عامل مهمی در شرایط مشابه پیشرفت وموفقیت بعضی از کشورها وباعث عقب ماندگی وعملکرد ناصحیح بعضی دیگر می شود؟
در پاسخ به این سوال تلاش های وسعی در سالهای اخیر با توجه به تغییرات روز افزون انجام شده که در آن به بررسی نقش مدیران عالی در تصمیم گیری سازمانی جهت اعمال استراتژی های تغییر در محیط های رقابتی چالش برانگیز سازمان برای رسیدن به اهداف عالی سازمان وکارائی بهتر عملکرد سازمان انجام شده است. که مشخص شده است سازمانها از تغییرات استراتژیک غافل اند واز این رو به تغییرات نمی پردازند واگر هم دست به تغییر می زنند ،این تغییرات تکراری است وبه سبب عدم هماهنگی سازمانها با تغییرات استراتژیک سازمانها متحمل ضررهای بسیاری میشوند وگاه این ضررها به نابودی سازمان در محیط های رقابتی تبدیل می شود.در این میان نقش مدیران سازمانی ،علی الخصوص مدیران عالی سازمانی در ایجاد تغییرات به موقع بسیار حائز اهمیت است تا سازمان در محیط های دائما در حال تغییر بتواند به سمت اهداف خود بدرستی پیش برود .به دلیل نقش قابل توجه مدیران عالی سازمان در ایجاد تغییر در سازمان وبه دلیل اهمیت کم این موضوع در سازمانهای ایران بخصوص در صنایع غذایی که یکی از پراهمیت ترین صنایع در گستره جهانی است،ما به تشریح این موضوع پرداخته ایم.
تعریف (بیان) مسئله :

دنیایی که در آن زندگی میکنیم و خواهیم کرد و محیطی که در آن سازمان ها و تشکیلات فعالیت می کنند،بی سابقه اند. اگرچه عناصر،همانند هستند،لیکن شتاب و پیچیدگی تغییرات در شیوه ها و راه و رسم زندگی ، و ارزشها به گونه ای و با وسعتی در حال شکل گیری است که تاکنون هرگز مشاهده نشده است. تغییرات در چشم انداز سیاسی و روابط جدید بین جهان اول و سوم ، تعریف تازه ای از بازار ، ابزار تولید و محل استقرار منابع انسانی ، مالی و فنی بدست می دهند.تغییرات انفجار آمیز تکنولوژی در ارتباطات و اطلاع رسانی،جهانی واحد پدید آورده است که در آن انجام معاملات کمتر از یک ثانیه طول می کشد و اخبار در کمترین زمان ممکن ، پخش می شودهمه ی اینها در محیطی که در آن سازمان ها و تشکیلات عمل میکنند،نقش تعیین کننده دارند.این محیط برای روسای سازمان ها که وظیفه و مسئولیت تعیین عملکرد و آینده سازمان هایشان را دارند ،تکالیف بی سابقه ای را بوجود می آورد . در این محیط ناآرام ،اکثر رهبران موسسات مجبور می شوند که به بررسی ماهیت سازمان هایشان از قبیل اهداف اصلی ، هویت و روابطشان با مشتریان ، رقبا و فروشندگان مواد مورد نیاز آنها بپردازد. (مدیریت تحول و نوآوری ، ریچارد بک هارد-وندی پریتچارد،24،1378).

یک سازمان نباید تنها هرچند مدت یکبار وضع خود را تغییر بدهد ، بلکه باید متوجه باشد که پدیده تغییر امری دائمی است و باید مرتبت و پیوسته تغییر کند.سازمان های بزرگ باید  راه هایی بیابند که درست همانند سازمان های کوچک و انعطاف پذیر عمل کنند. سازمان های کنونی باید در مسیر نو آوری و تغییر گام بردارندو این نه بدان سبب است که بخواهند بر رونق و موفقیت خود بیفزایند و لی بدان سبب در دنیای پر رقابت بقای آنان در گرو داشتن چنین رویه ای خواهد بود.(مبانی تئوری و طراحی سازمان ،ال.دفت،308،1378)

تغییر استراتژیک، راهی مرکزی برای حفظ یک هم ترازی مناسب با تغییر رقابتی، تقاضا، فن آوری، و محیط اجتماعی است.با این حال، با توجه به نظریه صاحبنظران ،مدیران با اطلاعات به مراتب بیشتر از مدیران با برداشتهای شخصی در مواجعه با محیط های پویا در فرآیند تصمیم گیری استراتژیک موفق ترند.علاوه بر این تفاسیر با تعیین تجارب مدیران، ارزش ها، و شخصیت های از ویژگی های قابل مشاهده مانند سن، سوابق تحصیلی، دوره تصدی سازمانی،و غیره منعکس شده،بنابراین، تغییر استراتژیک خلاق، وظیفه بدون ساختار است که انتظار می رود تنوع تیم مدران عالی  به اعمال قدرت انجام دهند. Yong Wu, Zelong Wei and Qiaozhuan Liang,2011,270))

بر اساس يافته هاي  (Hambrick  1984 و Mason) ، محققان عنوان نموده اند كه مديران عالي نقشي بحراني را در تغيير استراتژيك ايفاء مي كنند تا حدي كه مديران سطح استراتژيك ، تفسير سازمانها را مشخص مي سازد و واكنش هاي استراتژيك را طراحي مي كند اغلب تحقيقات در اين زمينه انجام گرفته اند كه چرا تيم هاي مديريتي عالي قادر به انطباق با محيط خود نيستند و چگونه مي توانند انطباق پذيري خود را ارتقاء بخشند . تحقيقات در زمينه تيم هاي مديريتي عالي ، از طريق مرتبط نمودن ويژگي هاي تيم مديریت عالي كه در اغلب موارد در قالب متغيرهاي جمعيتي مانند سن و تصدي ارزيابي گرديده اندبا متغيرهاي بازده مانند تغيير استراتژيك و عملكرد شركت به تحلیل  مي پردازند. Yong Wu, Zelong Wei and Qiaozhuan Liang,2011,270))

شتابناک بودن سرعت سرمایه گذاری و نوآوری در فناوری اطلاعات و ارتباطات سبب ایجاد دیدگاه های متفاوتی نسبت به گذشته در کلیه فعالیتهای سازمانی شده است . مدیران موفق به ارزش اطلاعات و ارتباطات پی برده و میدانند که کسب و کار خود را باید با دانش فناوری ارتباطات و اطلاعات در هم آمیخته و در تصمیم گیری ها از آن استفاده کنند . هدف اصلی هر سازمانی ، ارتقای شاخص های مهم در سازمان از طریق بالا بردن میزان عملکرد و تعهد سازمانی مدیران و کارکنان است ؛ که به پذیرش تغییر و بازنگری مستمر در ساختار ، خط مشی ها و روش های اجرای فعالیتهای نیروی انسانی در سازمان بستگی دارد . با بکارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات در سازمان، دستیابی به اطلاعات آسان تر شده و نیاز به کارکنان فرودست کاهش می یابد . در واقع ، هرچه سرعت و پیچیدگی های تغییرات فنی ، شتاب بیشتری می گیرد ، تقاضا برای دانشگرانی که با مهارت های خود بتوانند از مزایای کامل فناوری های جدید استفاده کنند ، افزایش می یابد.  ( علاقه بند ، 1384 )

پیش از دهه 1970 رهبران به محیط بیرونی به اندازه کافی توجه نداشتند . تنها نکته پراهمیت این بود که سهمی از بازار را در اختیار بگیرند . در طی دهه 1970 نیروهای محیطی از قبیل فناوری ، مقررات زدایی و نوآوری ، بسیاری از سازمان ها و صنایع را با تغییرات شدید مواجه ساختند . در اواخر دهه 1970 ، قلمرو تغییرات گسترش یافت . تمرکز بر تغییر سازمان در اواسط دهه 1980 و سپس در ابتدای 1990 با طغیان مهندسی مجدد ادامه یافت . (اندرسون و اندرسون ، 1387) این حرکت امروزه با جنبش فناوری ارتباطات و اطلاعات ، برنامه ریزی منابع و جستجو برای یافتن راهی که بتوان از تغییر بهترین بهره برای سازمان حاصل شود ، به کار خود ادامه می دهد ( صالحی و همکاران ، 1389 ). تغيير يک پديده ی بزرگ آفرينش است که همواره با آن مواجه هستیم پيترز می نويسد امروزه تنها چيز ثابتی که می توان يافت تغییر است و جوامع و سازمان ها نيز تحت تاثير اين پديده ی بزرگ تغيير هستند.با توجه به اين تحولات شگرف، مسئله اين است که مديران چگونه سازمان خود را در جهتی سوق و توسعه دهندکه بهتر بتواند با تغييرات و تحولات محيط هماهنگ شود.  به عبارت ديگر مديران چگونه میتوانند به جای داشتن حالت انفعالی حالت فعال داشته و قبلا رخدادهای تغييرات اقتصادی، علمی، فنی، سياسی و غيره را پيش بينی و تدابير لازم را به عمل آورند.تغییر در دنیای امروز یک موضوع چند بعدی و فراگیر می باشد و سازمان ها همواره در زمینه های مختلف دستخوش تغییر می شوند . لذا می توان گرایش عمومی به تغییر را در ادبیات مدیریت به شکل گسترده ای یافت . براین اساس نظریه پردازان سازمان همگی به آهنگ رو به رشد تغییر در سازمان ها اشاره کرده و کثرت و سرعت تغییرات را به عنوان دو مسئله مهم تغییرات سازمانی بر شمرده اند گذشته از نقش و پيوستگي، بايد افراد در رفتار كاري خود به نحوي خلاقيت ، رضاي خاطر و نوآوري نشان دهند .

بدين ترتيب با توجه به اهمیت وضرورت تغییر استراتژیک برای رسیدن به اهداف سازمانی در محیط پر رقابت جهان امروز در عرصه های مختلف تولیدی ،خدماتی،بازرگانی در حالی که شرکتهای با ایده های جهانی روز به روز در حال خلق راههکارهای نوین برای ایجاد بهترین شیوه تطابق خود با دنیای پر چالش هستند مهترین مشخصه  برای عملی کردن این تغییرات برای نیل به اهداف سازمان تیم های مدیریتی عالی هستندکه نقش مهمی در فرآیند تصمیم گیری وتصمیم سازی و عملی کردن فرآیند تغییر استراتژیک سازمانی دارند.این درحالیست که در کمتر سازمانی در ایران به اهمیت فوق العاده تاتیر تغییر استراتژیک بر پیشرفت  و  رشد به سمت جهانی شدن اهمیت داده می شود و می دانیم که ایده های خلاق برای ایجاد تغییر عملی نخواهد شد مگر در صورت داشتن تیم مدیریتی ایده ال با تمام ویژگی هایی که تاثیر مثبتی برای رسیدن به  تمام اهداف سازمانی داشته باشد.وبا توجه به نادیده گرفتن این موضوع مهم در سازمانها وشرکتهای دارای مدیریت استراتژیک در ایران ،پژوهش علمی که در زمینه تاثیر ترکییب تیم مدیران عالی بر تغییر استراتژیک صورت گرفته بسیار محدود می باشد بنابراین ما بر آن شدیم به این موضوع مهم بپردازیم.
اهمیت و ضرورت  موضوع:

از دير باز انسانها تغيير را ميشناختند. دنياي امروز دنياي حركت باسرعت نور وتكنولوژي نانواست. هرروزه شركتهاوسازمان هايي ميرويند،رشدميكنندوميميرند.رازي كه در افول همه آنها پديدار است، تن ندادن به تغيير در زمان مقتضي است؛ گويي چنانچه سازمان توانايي  تغيير در زمان مناسب را نداشته باشد، بايد منتظر تغيير در وضعيت رقبا و در نتيجه تهديد جدي آنها نسبت به سهم بازارباشد.اين مطلب را دانشمندان تاجايي توسعه مي دهند كه امكان بديهه سرايي در سازمان را يك مزيت براي آن ميشمارند(بديهه سرايي عبارت است از يك رويكرد براي اتفاق هاي برنامه ريزي نشد.) دكتر مشبك(1385) معتقد است » :يك سازمان لازم است به دنبال بهسازي و ارتقاي  فرهنگ سازمان و كاركنان، به وضعيتي برسد تا در آن افراد از درخواست تغيير وضعيت موجود و رفتارهاي فعلي هراس نداشته باشند. استقرار چنين فرهنگي كه نوآوري و تغيير را امري عادي ميپندارد، نميتواند بدون وجود يك راهبري استراتژيك قدرتمندكه به دنبال آن تشويق مديران و كاركنان كارآفرين و نوآور را در پي داشته باشد، تحقق يابد.«
عبارتي كه ما از آن به عنوان تغيير راهبردي نام خواهيم برد . وجود تغيير راهبردي در سازمان سبب ميشود تا سازمان سدها را پل درك كند و اشتباه را تجربه بنامد و شكست را پيروزي ديررس احساس كند. تغيير راهبردي مهندسي مجدد سازمان را حمايت خواهدكرد وسازمان رامنعطف خواهد ساخت .(مقتدایی، 28 ،1383).
ما در دوره ای زندگی می کنیم که تغییرات با سرعت در جریان است ،حوادث بزرگ سیاسی دنیای اطراف ما را تغییر شکل داده است. تغییرات در جامعه باعث دگرگونی زندگی ما شده است.فناوری جدید،غیر ممکن را ممکن ساخته است.تغییرات بنیادی ما را احاطه کرده وتوانمندی مدیریت تغییر اثربخش به عنوان یک صنعت حیاتی برای مدیر موفق در سازمانهای امروزی جلوه کرده است.(مدیریت تغییر در کتابخانه ها چالشهای سده10،1385،21)

با توجه به موضوع تحقیق حاضر و پیشینه کاوی تحقیقات گذشته یکی از مهم ترین عوامل موفقیت یا عدم موفقیت سازمان ها و شرکت های دارای اهداف راهبردی همگام شدن با محیط در حال تغییر می باشد که این امر توسط تیم های مدیریتی شناسایی ، برنامه ریزی و هدف گذاری می شود  و در مواقع نیاز با ایجاد تغییرات استراتژیک و راهبردی سازمان  به اهداف عالی نیل میکند.
که در این پژوهش ما کوشیده ایم با توجه به ترکیب تنوع تیم مدیراناز لحاظ جمعیت شناختی(تنوع سنی ، تنوع زمینه تحصیلی و تنوع تصدی سازمانی) به مانند اکثر صاحب نظرانی که تحقیقاتی  در زمینه تاثیر تیم مدیران عالی بر تغییر استراتژیک داشته اند نشان دهیم  که یکی از مهم ترین عوامل تاثیر گذار بر اتخاذ تغییرات استراتژیک در سازمان تیم مدیران عالی می باشد. که بر اساس آن تغییر استراتژیک را در این تحقیق با سه مولفه ی: ایجاد کسب و کار های جدید،حذف کسب و کار های منسوخ شده و تغییر درسبد سهام  کسب و کار اندازه گیری می کنیم.
-چارچوب نظری تحقیق:

تعداد مشاركت های تیمی درسازمان​ها در حال افزایش است و تیم ها نقش بسیار عمده​ای در موفقیّت سازمان دارند. انجام و به ثمر رساندن کارها با استفاده از شیوه گروهی، ظرفیت های بالقوهای را برای بهره برداری كامل از توانایی های منابع انسانی، دراختیار می گذارد در تغییرات گسترده و پرشتاب محیط پرکسب و کار دنیای امروز، توانایی سازمان ها در خلق و تسهیم دانش جهت کسب و نگهداری مزایای رقابتی بسیار اهمّیت دارد. تیم ها کلیدی ترین عنصر سازنده ی سازمان های دانش محور کنونی هستند. هم چنین صاحب نظران مدیریت جملگی اذعان دارند که تیم​ها، ابتدایی ترین واحد عملکرد در هر سازمان هستند( مؤمنی و همکاران، 1389، ص 150).

امروزه ضرورت تحول و تغییر سازمانی برای اکثر مدیران و کارشناسان و سایر افراد کلیدی آشکار شده است چرا  که در دنیای امروز همه چیز در حال تغییر و تحول است، از جمله شیوه های کسب درآمد، الگوهای اقتصادی، شیوه های بازاریابی، شیوه های مدیریت و رهبری، تکنولوژی، متدهای مهندسی و سیستم​های اداری و سازمانی، نیازها و توقعات مشتریان، آگاهی و دانش مشتریان و جامعه، کیفیت و کمیت، تولیدات و خدمات رقبا، ساختارهای سازمانی، فرهنگ و نگرش سازمانی و... به همین جهت می توان گفت در چنین فضا و شرایطی اگر سازمانی سیستم های مدیریتی، مهندسی را اجرایی و همچنین فرهنگ سازمانیش را تغییر ندهد و با نیازهای جامعه و مشتری سازگار نکند محکوم به فنا است و توانایی رقابت در طولانی مدت را نخواهد داشت.در محیط های پویا ورقابتی امروز سازمانها در تلاش برای ایجاد تغییرات استراتژیک در پاسخ به تقاضاهای مشتریان روبه روشدن با محیط های در حال تغییر ،گسترش فناوری و حرکت های رقابتی هستند.

با توجه به چارچوب نظری در پژوهش حاضر ما به تحقیق و مطالعه تاثیر ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی بر ایجاد تغییر استراتژیک پرداختیم .که مولفه های اثرگذار بر ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی عبارتند از: تنوع سنی تیم مدیران عالی،تنوع زمینه تحصیلی تیم مدیران عالی،تنوع تصدی سازمانی تیم مدیران عالی .

همچنین به سنجش عوامل تاثیر گذار که باعث تغییر استراتژیک میشوند پرداختیم که عبارتند از:ایجاد کسب وکار جدید،حذف کسب وکارهای منسوخ شده،تغییر در سبد سهام  کسب وکار.

براساس شواهد ویافته های حاصل از نتایج و بررسی ادبیات موضوعی پژوهش وهمچنین ارائه مدل های کار شده توسط صاحبنظران(Hambrick and Mason (1984))و(Wiersema and Bantel, 1992),)و(Kannadhasan and Nandagopal, 2010)((Yong Wu, Zelong Wei and Qiaozhuan Liang2011و(Ya-Ti Hsu and Shih-Ping Kevin Huang2011)وبا توجه به پرسش اصلی پژوهش( آیا رابطه ای بین ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی وتغییر استراتژیک وجود دارد؟) مدل زیر طراحی شده است:












شکل1-1 مدل مفهومی تحقیق

فرضیات تحقیق:

فرضیه اصلی:
1_ تنوع  ترکیب تیم  های مدیریت عالی ، بر تغییر استراتژیک تاثیر گذار است.

فرضیه های فرعی:

2_تنوع سنی تیم مدیران عالی بر ایجاد کسب و کار جدید تاثیر گذار است.

3_ تنوع سنی تیم مدیران عالی بر حذف کسب و کار منسوخ شده تاثیر گذار است.

4_ تنوع سنی تیم مدیران عالی بر تغییر  درسبد سهام کسب و کار تاثیر گذار است.

5_تنوع زمینه تحصیلی تیم مدیران عالی بر ایجاد کسب و کار جدید تاثیر گذار است.

6_ تنوع زمینه تحصیلی تیم مدیران عالی بر حذف کسب و کار منسوخ شده تاثیر گذار است.

7_ تنوع زمینه تحصیلی تیم مدیران عالی  بر تغییر  در سبد سهام  کسب و کار تاثیر گذار است.

8_تنوع تصدی سازمانی تیم مدیران عالی بر ایجاد کسب و کار جدید تاثیر گذار است.

9_ تنوع تصدی سازمانی تیم مدیران عالی بر حذف کسب و کار منسوخ شده تاثیر گذار است.

10_ تنوع تصدی سازمانی تیم مدیران عالی بر تغییر  در سبد سهام  کسب و کار تاثیر گذار است.

سوالات تحقیق:

سوال اصلی:

1-آیا تنوع ترکیب  تیم های مدیریت عالی، تاثیری بر تغییر استراتژیک دارد؟

سوال فرعی:

2_آیا تنوع سنی تیم های مدیریت عالی تاثیری  بر ایجاد کسب و کار جدید دارد ؟

3_ آیا تنوع سنی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر حذف کسب و کار های منسوخ شده دارد ؟

4_ آیا تنوع سنی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر تغییر درسبد سهام کسب و کار دارد ؟

5_ آیا تنوع زمینه تحصیلی تیم های مدیریت عالی تاثیری  بر ایجاد کسب و کار جدید دارد ؟

6_ آیا تنوع زمینه تحصیلی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر حذف کسب و کار های منسوخ شده دارد ؟

7_ آیا تنوع زمینه تحصیلی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر تغییر در سبد سهام  کسب و کار دارد ؟

8_آیا تنوع تصدی سازمانی تیم های مدیریت عالی تاثیری  بر ایجاد کسب و کار جدید دارد ؟

9_ آیا تنوع تصدی سازمانی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر حذف کسب و کار های منسوخ شده دارد ؟

10_ آیا تنوع تصدی سازمانی تیم های مدیریت عالی تاثیری بر تغییر در سبد سهام کسب و کار دارد ؟

اهداف تحقیق:

-هدف اصلی:

1_هدف علمی این تحقیق شناسایی رابطه بین ترکیب  تیم های مدیریت عالی(TMT)وتغییر استراتژیک است.

اهداف فرعی:

2-سنجش متغییر های جمعیت شناختی مدیران عالی (تنوع سنی) بر تغییر استراتژیک .
3-سنجش متغییر های جمعیت شناختی مدیران عالی (تنوع تصدی سازمانی) بر تغییر استراتژیک .
4-سنجش متغییر های جمعیت شناختی مدیران عالی (تنوع زمینه تحصیلی) بر تغییر استراتژیک .
5-سنجش ابعاد اثر گذار بر تغییر استراتژیک.

قلمرو تحقیق:

با توجه به موضوع این تحقیق،برای بیان قلمرو تحقیق به شرح سه قلمرو موضوعی،مکانی و زمانی تحقیق می پردازیم.

ابتدا قلمرو موضوعی تحقیق که شامل بررسی تاثیر ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی بر ایجاد تغییرات استراتژیک می باشد.

قلمرو مکانی تحقیق تعدادی از واحد های صنعتی صنایع غذایی  شهرک های صنعتی استان گیلان می باشد.

قلمرو زمانی  تحقیق شامل بازه زمانی است که محقق به گردآوری داده های خود پرداخته که بازه زمانی در این تحقیق بهار،تابستان وپاییز1392 است.
روش تحقیق:
با توجه به اینکه هدف تحقیق حاضر بررسی تاثیر ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی بر ایجاد تغییرات استراتژیک می باشد تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی محسوب می شود. تحقیق کاربردی تحقیقی است که یافته های آنرا می توان مورد استفاده علمی قرار داد.هدف این نوع تحقیقات توسعه دانش کاربردی دریک زمینه خاص است به عبارت دیگر تحقیقات کاربردی به سمت کاربرد علمی دانش هدایت می شود (سرمدوهمکاران،1390،86).

جامعه آماری تحقیق حاضر واحد های صنعتی صنایع غذایی شهرک صنعتی استان گیلان،و نمونه آماری بر اساس مدل نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند.

در تقسیم بندی براساس ماهیت و روش گردآوری داده ها تحقیقات علمی را می توان به پنج گروه تاریخی،توصیفی، همبستگی ،تجربی،علی تقسیم نمود.در تحقیقات توصیفی محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است ومی خواهد بداند پدیده ،متغییر،شئ یا مطلب چگونه است به عبارت دیگر این نوع تحقیق موضوع موجود را بررسی می کند. وبه توصیف منظم وسیستماتیک وضعیت فعلی آن می پردازد وویژگی ها وصفات آن را مورد مطالعه قرار می دهد ودر صورت لزوم ارتباط بین متغییر ها را بررسی می کند.در این تحقیقات نوعا از روش های مطالعه کتابخانه ای وبررسی متون ومحتوای مطالب ونیز روش های میدانی نظیر پرسش نامه ومصاحبه ومشاهده استفاده می شود .بطور کلی تحقیقات توصیفی را می توان به سه گروه پیماشی یا زمینه یابی،موردی یا ژرف ناگروتحقیق محتوا تقسیم کرد.

تحقیق توصیفی-پیمایش به مطالعه ویژگی ها وصفات افراد جامعه می پردازد ووضعیت فعلی جامعه آماری را در قالب چند صفت یا متغییر مورد بررسی قرار می دهد (حافظ نیا،1384،69).تحقیق حاضر به لحاظ ماهیت روش از نوع توصیفی می باشد که علاوه بر به تصویر کشیدن موضوعاتی که وجود دارد به تبیین دلایل چگونه بودن وچرایی مسئله وابعاد آن نیز می پردازد.روش پژوهشی نیز از نوع پیمایش است که برای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری وادبیات تجربی موضوع،از منابع کتابخانه ای ،مقالات،کتابهای مورد نیاز ونیز از پایگاه اطلاعات علمی ومجله های الکترونیکی استفاده گردیده وبه منظور جمع آوری داده ها ،پرسشنامه بکار رفته است.نهایتا جهت سنجش اثرات متغییر ها وبررسی فرضیات تحقیق از آزمون  تی تست وهمبستگی به کمک نرم افزار  18SPSSاستفاده شده است.

تعریف متغیر ها:

متغیر مستقل:

متغیر مستقل ، متغیری است که انتظار می رود تغییر در متغیر وابسته را توضیح دهد به عبارت دیگر متغیر مسنقل ، متغیر مستقل ، متغیر روشنگر است . فرض می شود که این متغیر علت تغیير در متغیر وابسته است ( ایران نژاد ، ص 48: 1382)

در این تحقیق ، متغیر مستقل عبارت است از :ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی می باشد که بر اساس تنوع سنی، تنوع زمینه تحصیلی و تنوع تصدی سازمانی مورد مطالعه قرار می گیرد.

متغیر وابسته:

می توان گفت متغیر وابسته نتیجه  متغیر مستقل است . متغیر وابسته متغیر معیار نیز نامیده می شود (ایران نژاد ، ص 48: 1382)

در این تحقیق تغییر استراتژیک متغیر وابسته ما می باشد که با ابعاد ایجاد کسب و کار های جدید، حذف کسب و کار های منسوخ شده و تغیر در سبد سهام کسب و کار سنجیده می شود.
تعریف عملیاتی واژه ها ، متغیر ها وا صطلاحات دقیق:

در این تحقیقی با توجه به مدل به تعریف مفهومی وعملیاتی متغییرها موجود به شرح زیر می پرداریم:

1)تنوع سنی:
تنوع سنی تیم های مدیریت عالی  بر اساس بایگانی داده های گزارس سالانه (کوچکتر از 30سال-بین 31الی 40سال-بین 41الی50 سال –بین 51الی 60 سال وبزرگتر از 61 سال جمع آوری می شود.

hau and huaug,2011; Clark and Soulsby, 2006) )
2) تنوع زمینه تحصیلی:

تیم مدیران عالی به شش گروه تخصص آموزشی :(حقوق،مهندسی،مدیریت،حسابداری وحسابرسی،کسب وکار یا اقتصاد)طبقه بندی شدندGolden and  Zajac, 2001;; Hau et al. 2010)) و تخصص های آموزشی، با استفاده از  شاخص تنوع Blau’s (1977) اندازه گیری شد.
3)تنوع تصدی سازمانی:

تنوع تیم های مدیریت عالی به عنوان همه مدیران ارشد از سطح معاون تعریف شده است بطور مثال(معاون ارشد ،نائب رئیس،مدیر اجرایی،میر عامل ارشدو...) ( Clark and Soulsby, 2006;Wiersema and Bantel, 199)

4)تغییر استراتژیک:

تغییر استراتژیک درباره حرکت از وضعیت فعلی به وضعیت آتی است که عموماً در قالب واژه هایی چون بینش استراتژیک تعریف شده است . (رضا علاییکلجاهی،23،1385)
تغییر استراتژیک به میزان انتخاب تیم های مدیریت عالی بوسیله استراتژی های تنوع ،اضافه کردن کسب وکار جدید ،محروم سازی کسب وکارهای منسوخ شده وهمچنین تغییر پر تفوی کسب وکار با تغییر تصمیم استراتژیک اطلاق می شود.(Cho and Hambrick , 2006; Yokota and Mitsuhashi, 2010)
روش تحقیق:

سرشت بررسی به سطوح پیشرفت دانش در قلمرو پژوهش  مورد نظر بستگی دارد و همین است که در انجام اکتشافی بسوی  توصیف وسپس آزمون فرضیه روی می آوریم. بر استحکام تصمیمات مربوط به سطح پژوهش برآورده می شود.با توجه به انگیزه پژوهشگر در انجام یک تحقیق ،می توان تحقیق را به دونوع بنیادی وکاربردی تقسیم نمود.

تحقیقات پایه ای وبنیادی ،تحقیقات اصلی هستند که هدف عمده آنها توصیه مرزهای دانش وکشف ناشناخته ها در دنیای علم است اما تحقیقات کاربردی به آن دسته از کاوشهایی گفته می شود که اهداف اصلی آنها کشف وکاربرد یافته های تحقیقات بنیادی ونیز رفع مشکلا ت مربوط به کاربردی کردن نتایج تحقیقات محض است. با توجه به اینکه هدف تحقیق حاضر بررسی تاثیر ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی بر ایجاد تغییرات استراتژیک می باشد تحقیق حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی محسوب می شود.
تحقیق کاربردی تحقیقی است که یافته های آنرا می توان مورد استفاده علمی قرار داد.هدف این نوع تحقیقات توسعه دانش کاربردی دریک زمینه خاص است به عبارت دیگر تحقیقات کاربردی به سمت کاربرد علمی دانش هدایت می شود (سرمدوهمکاران،1390،86).

در تقسیم بندی براساس ماهیت و روش گردآوری داده ها تحقیقات علمی را می توان به پنج گروه  تاریخی،توصیفی ، همبستگی، تجربی،علی تقسیم نمود.در تحقیقات توصیفی محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است ومی خواهد بداند پدیده ،متغییر،شئ یا مطلب چگونه است به عبارت دیگر این نوع تحقیق موضوع موجود را بررسی می کند. وبه توصیف منظم وسستماتیک وضعیت فعلی آن می پردازد وویژگی ها وصفات آن را مورد مطلالعه قرار می دهد ودر صورت لزوم ارتباط بین متغییر ها را بررسی می کند.در این تحقیقات نوعا از روش های مطالعه کتابخانه ای وبررسی متون ومحتوای مطالب ونیز روش های میدانی نظیر پرسش نامه ومصاحبه ومشاهده استفاده می شود .بطور کلی تحقیقات توصیفی را می توان به سه گروه پیماشی یا زمینه یابی،موردی یا ژرف ناگروتحقیق محتوا تقسیم کرد.

تحقیق توصیفی-پیمایش به مطالعه ویژگی ها وصفات افراد جامعه می پردازد ووضعیت فعلی جامعه آماری را در قالب چند صفت یا متغییر مورد بررسی قرار می دهد (حافظ نیا،1384،69).تحقیق حاضر به لحاظ ماهیت روش از نوع توصیفی می باشد که علاوه بر به تصویر کشیدن موضوعاتی که وجود دارد به تبیین دلایل چگونه بودن وچرایی مسئله وابعاد آن نیز می پردازد.روش پژوهشی نیز از نوع پیمایش است که برای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری وادبیات تجربی موضوع،از منابع کتابخانه ای ،مقالات،کتابهای مورد نیاز ونیز از پایگاه اطلاعات علمی ومجله های الکترونیکی استفاده گردیده وبه منظور جمع آوری داده ها ،پرسشنامه بکار رفته است.نهایتا جهت سنجش اثرات متغییر ها وبررسی فرضیات تحقیق از آزمون تی تست  به کمک نرم افزار18Spss  استفاده شده است.

جامعه ونمونه آماری تحقیق:

جامعه آماری تحقیق:

جامعه آماری عبارت است از مجموعه ای از افراد یا واحد هایی که دارای حداقل یک صفت مشترک باشند (مقیمی،294،1385).نمونه بخشی از جامعه است که معرف آن می باشد به عبارت دیگر نمونه عبارت است از تعداد محدودی از آحاد جامعه آماری که بیان کننده ویژگی های اصلی جامعه باشد (آذر، مومنی، 182 ،1387)و نمونه گیری یعنی انتخاب تعدادی از افراد،حوادث و اشیا از یک جامعه تعریف شده و به عنوان نماینده آن جامعه (دلاور،120،1381). در تحقیق حاضر جامعه آماری عبارت است از کلیه شرکت های صنایع غذایی شهرک های صنعتی استان گیلان که در استان گیلان 34 ناحیه و شهرک صنعتی وجود دارد که این ناحیه ها و شهرک های صنعتی شامل  1389 واحد صنعتی می باشند.از میان این ناحیه ها و شهرک های صنعتی 386 واحد مربوط به صنایع غذایی،348 واحد مربوط به صنایع شیمیایی،259 واحد مربوط به صنایع فلزی، 50واحد مربوط به صنایع برق و الکترونیک،74 واحد مربوط به صنایع نساجی،42 واحد مربوط به خدمات و 80واحد مربوط به صنایع کانی های غیر فلزی می باشد.با توجه به عنوان پژوهش ، ما به بررسی و تجزیه و تحلیل جامعه آماری واحد های صنعتی صنایع غذایی پرداخته ایم.از این جامعه آماری بدست آمده از شرکت های صنایع غذایی، 124 شرکت غیر فعال و 224 شرکت فعال  می باشد که از بین آنها از طریق نمونه گیری تصادفی  ساده  54 شرکت انتخاب و توزیع پرسشنامه صورت گرفته است.

نمونه آماری تحقیق

نمونه عبارتست از تعدادی از افراد که صفات آنها با صفات جامعه مشابهت داشته،معرف جامعه بوده اند و از تجانس و همگونی با افراد جامعه برخوردار باشند.در واقع نمونه گیری یکی از مراحل مهم تحقیق علمی است که به محقق این امکان را می دهد که با صرف امکانات کمتر به نتایج مطلوب برسد و در زمان،هزینه و نیروی کار صرفه جویی کند. در واقع منظور از نمونه گیری فرآیند انتخاب کردن تعداد کافی از میان اعضای جامعه آماری است،بطوریکه با مطالعه گروه نمونه و فهمیدن خصوصیات و ویژگی هایش،بتوان آن را به اعضای جامعه آماری تعمیم داد(حافظ نیا،146،1384).

روش نمونه گیری:

نمونه گیری انواع گوناگونی دارد که برخی از متداول ترین روش های نمونه گیری عبارتند از:نمونه گیری تصادفی ساده، نمونه گیری سیستماتیک، نمونه گیری طبقه ای، نمونه گیری خوشه ای و نمونه گیری چند مرحله ای(حافظ نیا،146،1384).

روشی که در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است نمونه گیری تصادفی ساده می باشد.

بر این منظور ابتدا تعداد کل ناحیه های صنعتی در استان گیلان مشخص گردید،سپس از طریق اطلاعات بدست آمده از شرکت شهرک های صنعتی تعداد واحد های صنعتی به تفکیک مشخص گردید و با توجه به تعداد مدیران  هر واحد صنعتی نسبت به کل مدیران واحدهای صنعتی بدست آمد و بر اساس آن پرسشنامه توزیع گردید.

تعیین حجم نمونه

عوامل مهمی در تعیین حجم نمونه موثر می باشد که عبارتند از:واریانس داده ها،سطح اطمینان،دقت مورد نظر،حجم جامعه و توزیع جامعه آماری،سطح اطمینان و دقت توسط محقق مشخص می شود.  (سکاران،114،1388)

تعیین حجم نمونه اهمیت فراوانی در قابلیت تعمیم نتایج آزمون به جامعه دارد.روش های مختلفی جهت تعیین حجم نمونه وجود دارد که دقیق ترین آنها روشهای ریاضی است.منظور از حجم نمونه تعداد کل عناصر موجود در نمونه و در مقابل حجم جمعیت آماری،مجموعه عناصر موجود در جامعه آماری  است که مبنای محاسبه در نمونه گیری محسوب می شود، و برای تعیین حجم نمونه از جامعه محدود استفاده می شود.

[image: image1.png]Z3.S3.N
- 2
e2.N —e? + (Z2.52)
7

n




n= حجم نمونه

[image: image2.wmf]2

2

a

Z

=  اندازة متغیر مورد بررسی مطابق توزیع نرمال استاندارد با سطح عدم اطمینان [image: image3.wmf]a


[image: image4.wmf]2

e

= میزان خطا

[image: image5.wmf]2

X

S

= واریانس جامعه (براساس متغیر مورد بررسی)

N= حجم جامعه


[image: image6.wmf](

)

54

)

287

.

0

.(

)

96

.

1

(

)

05

.

0

(

)

224

.(

)

05

.

0

(

224

.

)

287

.

0

.(

)

96

.

1

(

2

2

2

2

2

2

=

+

-


ابزار سنجش
همواره محققین جهت جمع آوری اطلاعات مورد نیاز خود ناگزیر از روش هایی استفاده می کنند که بتواند آنها را در این امر یاری رساند.تحقیق حاضر نیز در این امر مستثنی نبوده و به منظور دستیابی به اطلاعات مربوط به دانش نظری و مبانی اصول تحقیق از روش های مختلفی استفاده کردهکه در زیر به آنها اشاره می گردد.(حافظ نیا،172،1384).

روش کتابخانه ای:در این تحقیق به منظور شناخت ادبیات و سوابق موظوع و بررسی روند مقوله مورد بحث از روش کتابخانه ای استفاده گردید.در روش کتابخانه ای از منابع و مطالعات کتابخانه ای،مراجعه به پایگاه های اینترنتی،اسناد و مدارک علمی داخلی و خارجی و نیز مقالات موجود استفاده گردید.

روش پرسشنامه:مهم ترین وسیله ای که محقق در این تحقیق از آن برای جمع آوری اطلاعات استفاده نموده است،روش پرسشنامه است.در اینجا سعی شده است که از طریق پرسشنامه و طرح سوالاتی پیرامون نقاط مجهول مسئله،از مدیران ارشد بخواهیم که با تکمیل صحیح پرسشنامه اطلاعات لازم را در اختیار ما قرار دهند.اطلاعات پرسشنامه برای تحلیل داده ها بسیار ضروری و لازم است.

پرسشنامه تحقیق:

پرسشنامه پژوهش به عنوان یکی از متداول ترین ابزار گردآوری اطلاعات در تحقیقات پیمایشی می باشد،که عبارت است از مجموعه ای از پرسش های هدف دار که با بهره گیری از مقیاس های گوناگون،نظر،دیدگاه و بینش فرد پاسخگو را مورد سنجش قرار می دهد.

پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش شامل 29 سوال می باشد که در راستای آزمون سوال های پژوهش در سه قسمت طراحی شده است .در قسمت اول 3 سوال(سوال 1الی 3) مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی ،قسمت دوم شامل 4 سوال (4الی 7)مربوط به سنجش متغییر های مستقل و قسمت سوم شامل 21سوال مربوط به سنجش متغییر وابسته می باشد که از سوال 8الی 14 متغییر ایجاد کسب وکار جدید،15الی21حذف کسب وکارهای منسوخ شده و22الی 28تغییر در سبد کسب وکار می باشد.

جدول 3-1 شماره سوال های متغییرهای تحقیق در پرسشنامه

	
	شماره سوال های متغییرهای تحقیق در پرسشنامه

	متغییر ها
	شماره سوال

	ایجاد کسب وکار جدید
	8الی 14

	حذف کسب وکارهای منسوخ شده
	15الی 21

	تغییر در سبد سهام کسب وکار
	22الی 28


لازم به توضیح است که در این پژوهش ما به سنجش تاثیرترکیب تنوع تیم های مدیریتی بر ایجاد تغییر استراتژیک  پرداختیم که نمونه آماری ما 54 شرکت بوده ، بنابراین 54 تیم مورد بررسی قرار گرفته است.هر تیم به طور میانگین شامل 3-5 نفر بود.تعداد پرسشنامه های پخش شده 194 عدد می باشد که از این پرسشنامه ها 172 پرسشنامه به دست ما رسید و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و 22 پرسشنامه بازگشت نکرد.

مقیاس اندازه گیری و طیف پرسشنامه:

ازجمله ابزار گردآوری داده ها در تحقیقات،مقیاس اندازه گیری نگرش است.از جمله رایج ترین مقیاس های اندازه گیری نگرش،مقیاس لیکرت است.این مقیاس از مجموعه ای منظم از گویه هایی که به تدوین خاصی تدوین شده اند،ساخته شده اند.این گویه ها ، حالات خاصی از پدیده اندازه گیری را به صورت گویه هایی که از لحاظ ارزش اندازه گیری دارای فاصله های مساوی است،عرضه می کند.(حافظ نیا،174،1384)در پژوهش حاضر جهت سنجش ساختار ها از مقیاس پنج گزینه ای لیکرت شامل: 1.کاملا مخالف تا 5.کاملا موافق استفاده شده است.به کمک طیف لیکرت پاسخ دهنده می تواند نگرش و باور خود را نسبت به پدیده یا موضوعی از طریق عبارت مربوط به آن بروز دهند و به این ترتیب محقق قادر خواهد بود به نگرش پاسخ دهنده پی ببرد. طیف های مورد استفاده در پرسشنامه به شرح زیر می باشد.

جدول 3-2 طیف لیکرت بر اساس بیان مثبت گویه

	کاملا موافقم
	موافقم
	نظری ندارم
	مخالفم
	کاملا مخالفم
	طیف کیفی

	5
	4
	3
	2
	1
	ارزش عددی


اعتبار و پایایی ابزار پرسشنامه

ابزار سنجش باید از روایی و پایایی لازم برخوردار باشد.تا محقق بتواند داده های متناسب با تحقیق را گردآوری نماید و از طریق این داده ها و تجزیه و تحلیل آنها فرضیه های مورد نظر را بیازمایدو به سوال تحقیق پاسخ دهد.ابزار سنجش و آزمون های استاندارد و میزان شده معمولا از روایی و پایایی لازم برخوردارند،از یان رو محققان می توانند آنها را با اطمینان بکار گیرند ولی ابزار ساخته شده توسط محقق فاقد چنین اطمینانی است و محقق باید از روایی و پایایی آن اطمینان حاصل کند.(حافظ نیا،182،1383).

روایی:

منظور از روایی آن است که آیا ابزار اندازه گیری می تواند خصیصه و ویژگی که ابزار برالی آن طراحی شده است را اندازه گیری کند یا خیر؟

موضوع روایی از آن جهت اهمیت دارد که اندازه گیری نامناسب و ناکافی می تواند هر پژوهش علمی را بی اعتبار و ناروا سازد(خاکی،244،1388). برای اطمینان از اینکه پرسشنامه این تحقیق از روایی بالایی بر خوردار است،پرسشنامه اولیه در اختیار اساتید راهنما و مشاور و سایر اساتید متخصص در این ضمینه قرار گرفته و پس از رفع نواقص و انجام اصلاحات لازم مورد تایید قرار گرفت.

پایایی:

مقصود از پایایی آن است که ابزار اندازه گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار و به گروه واحدی از افراد بدهیم و نتایج حاصل نزدیک به هم باشد.برای اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استفاده می کنیم و اندازه آن معمولا بین صفر تا یک تغییر می کند.ضریب پایایی صفر معرف عدم پایایی و ضریب پایایی یک معرف پایایی کامل است(خاکی،245،1388).برای محاسبه قابلیت اعتماد ابزار اندازه گیری شیوه های مختلفی بکار برده می شوند که عبارتند از اجرای دوباره(روش بازآزمایی)،روش موازی(همتا)، روش تصنیف(دو نیمه کردن)،روش کوردریچاردسون و روش آلفای کرونباخ.که در این تحقیق از آلفای کرونباخ استفاده کرده ایم.آلفای کرونباخ یک ضریب اعتبار است که میزان همبستگی یک مجموعه را با هم منعکس می کند.آلفای کرونباخ بر حسب میانگین همبستگی داخلی میان پرسشنامه هایی که یک مفهوم را می سنجد محاسبه می شود.هر قدر آلفای کرونباخ به عدد یک نزدیک باشد سوال ها پایاترند و اعتبار و سازگاری درونی بیشتر است. (ظهوری،143،1387)

در زیر پایایی هر کدام از متغیر ها به صورت جداگانه آورده شده است.

جدول 3-3 ضریب پایایی کل

	پایایی کل شاخص ها
	
	متغیر

	0/75
	در شرکت ما، ورود به بازار های داخلی  اولویت دارد.
	ایجاد کسب و کار جدید

	
	در شرکت ما، در  طی  یک سال مالی افزایش فروش رخ داده است.
	

	
	در شرکت ما،ایجاد ایده های جدید برای خلق محصولات جدید اهمیت داده می شود.
	

	
	در این شرکت به توسعه بخش های پر سود پرداخته شده است.
	

	
	در این شرکت محصولات با  تنوع بیشتر و مناسب با سلایق مشتریان تولید می شود.
	

	
	در شرکت ما، روش های نوین بازاریابی جهت فروش محصولات بکار گرفته میشود.
	

	
	در این شرکت، معامله ی کالا با ارزش بیشتر برای سود بالاتر انجام میشود.
	

	0/78
	در این شرکت از تولید محصولات منسوخ شده جلوگیری می شود.
	حذف کسب و کار منسوخ شده

	
	در این شرکت از تولید محصولات اشباع شده در بازار جلوگیری میشود.
	

	
	در شرکت ما  محصولات کم سود حذف می گردد.
	

	
	در شرکت ماروند تغییرات  با تغییرات تکنولوژی وفناوری همگام میشود.
	

	
	در شرکت ما تغییرات متناسب با تغییرات محیطی انجام میشود.
	

	
	در این شرکت راههای کسب وکارهای نوین بجای کسب وکارهای قدیمی در اولویت قرار دارد.
	

	
	در  شرکت ما حذف بنگاههای کم بازده وتغییر در ایده های قدیمی انجام میگیرد.
	

	0/78
	در این شرکت ایده های جدید برای سرمایه گذاری مورد توجه قرار می گیرد.
	تغییر در سبد سهام کسب و کار

	
	در شرکت ما افزایش سرمایه گذاری در بازارهای داخلی دارای الویت است.
	

	
	در شرکت ما به سرمایه گذاری در بورس توجه خاص دارد.
	

	
	شرکت ما به سرمایه گذاری در بخش های مختلف بجای یک بخش رغبت بیشتر دارد.
	

	
	در شرکت ما سر مایه گذاری در بازارهای جهانی در برنامه راهبردی وجود دارد.
	

	
	در شرکت ما تغییر در سبک های منسوخ شده سرمایه گذاری از اهمیت بالایی برخودار است
	

	
	در شرکت ما سرمایه گذاری در بنگاههای جدید اقتصادی مورد توجه قرار می گیرد.
	

	=  0/77ضریب پایایی کل گویه های ابعاد تغییر استراتژیک
	


متغیر های پژوهش

متغیر به ویژگی یا عاملی اطلاق می شود که بین افراد جامعه مشترک بوده و می تواند مقادیر و ارزش های متفاوتی داشته باشد.متغیر ها انواع گوناگون دارند و بر اساس مبانی مختلف طبقه بندی می شوند.در یک تحقیق علمی برای پاسخ دادن به سوال های تحقیق و آزمون فرضیه ها،تشخیص متغیر ها امری ضروری است.متغیر ها را می توان از نظر نقش آنها در تحقیق به پنج دسته طبقه بندی کرد:متغیر مستقل،وابسته،تعدیل کننده،کنترل و مداخله گر(حافظ نیا،52،1384).این پروژه شامل متغیر مستقل و وابسته می باشد.

متغیر های مستقل نقش علت را بر عهده دارند و بر متغیر های دیگر تاثیر می گذارند، منشا بروز پدیده ها می شوند و معمولا تشخیص تاثیر متغیر مستقل و میزان آن از اهداف مهم تحقیق محسوب می شود.(حافظ نیا،73،1384).در چارچوب این پژوهش ،ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی به عنوان متغیر مستقل تحقیق محسوب می شود.

موضوع اصلی هرتحقیق همواره متغیر وابسته آن است:متغیر های تابع یا وابسته،تابع متغیر مستقل هستندیا در واقع معلول آن به حساب می آیند(حافظ نیا،74،1384).متغیر وابسته پژوهش حاضر تغییر استراتژیک می باشد که مولفه های آن عبارتند از:ایجاد کسب و کار جدید، حذف کسب و کار های منسوخ شده،تغییر در سبد سهام کسب و کار.

روش های آماری تجزیه و تحلیل داده ها:

در این تحقیق برای تجزیه وتحلیل داده ها از نرم افزار18SPSSاستفاده شده است. تجزیه تحلیل فرضیات پژوهشی تحقیق با توجه به روش تحقیق،بیشتر از روش های همبستگی   می باشد که در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد.آمار توصیفی به توصیف اطلاعات بدست آمده پرداخته و از آمار استنباطی جهت تعیین وجود یا عدم رابطه بین متغیر های موجود استفاده گردیده است. در بخش آمار توصیفی تحقیق،به بررسی ترکیب تنوع تیم مدیرانعالی پرداخته می شود و تحلیل آماری  از قبیل شاخص های فراوانی درصد فراوانی تجمعی محاسبه می شود.در این بخش برای شفافیت بیشتر در کنار جداول از نمودار ها نیز برای نشان دادن نتایج استفاده شده است.در بخش آمار استنباطی تحقیق با استفاده از آزمون کولموگوروف-اسمیرنوف به بررسی نرمال بودن توزیع متغیر های تحقیق می پردازیم.چون متغیر ها توزیع نرمال دارند بنابراین از آزمون تی تست استفاده گردید.
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