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 مقاله پژوهشی

 

 برای سرمایه های انسانی کیاستراتژ ینگارندهیآ یهاتیقابل مدلطراحی 
  3حسین كاظمی، 2∗، ملیکه بهشتی فر1رضا عسلی

  1-19: صفحات      24/8/1402پذیرش مقاله:       14/7/1402دریافت مقاله: 

 
 چکیده

های رمایه در سرا  یک استراتژ نگری آینده قابلیت هایدر صحنه رقابت باقی می مانند که سازمان هایی امروزه  زمینه و هدف:

نسانی در برای سرمایه های استراتژیک ا نگاریآیندههای قابلیتمدل طراحی  پژوهش با هدفاین . کرده اندخود تقویت  انسانی

 . شد انجام شرکت مینو

و  بودندل خبرگان آشنا به موضوع  شامجامعه آماری کاربردی می باشد.  -بنیادی، هدف حسباین پژوهش بر  روش بررسی:

 مطالعاتآوری داده ها، شیوه گرد .انتخاب شدندتا اشباع نظری  نفر از خبرگان 10تعداد  نظری گیری نمونه از روشبا استفاده 

 د. مدلسازی ساختاری تفسیری جهت اعتبارسنجی الگو استفاده شو روش دلفی فازی بود و از  ایکتابخانه

 25 وبعد  5ارای د شرکت مینو انسانیهای برای سرمایه  نگاری استراتژیکهای آیندهقابلیت یافته ها نشان داد الگوی یافته ها:

، و قابلیت محیطی یمایش، قابلیت پاستراتژیک  هم افزا، قابلیت گزینش قابلیت  ،خردگرایانه قابلیتمولفه می باشد. این ابعاد شامل 

مثبت به  ریو، نگرشدوین سناتوانمندی در پاسخ به تغییرات، مهارت ت مولفه هاینشان داد می باشند. یافته ها نیز انطباق پذیری 

 ین متغیرهاااز  یدبا و طراحی الگویل می دهند را تشک محیط بیرونی، خودآگاهی، تفسیر و کنترل محیطی سنگ زیربنای مدل 

 آغاز و به سایر متغیرها تعمیم یابد. 

ح بالایی سط از ید، بابخصوص شرکت مینو به دلیل ماهیتی که دارندشرکت های تولیدی در سرمایه های انسانی  نتیجه گیری:

 . تامین شود شرکتباشند تا اهداف بلندمدت برخوردار  آینده نگاری استراتژیکاز قابلیت های 

 سرمایه انسانی، استراتژیک آینده نگاریقابلیت، قابلیت های   :كلیدیه های واژ

 

 
 . فصلنامه منابع انسانیرای سرمایه های انسانینگاری استراتژیک بهای آیندهقابلیت مدل طراحی (.1402)بهشتی فر، م. و کاظمی، ح. عسلی، ر.،  ارجاع:

 .19-1(: 7)2آفرین.  تحول
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  مهمقد

 تمامی که یابیم می در جهانی عرصه در رقابت تشدید و یسازمان یهامحیط در گیرچشم تغییرات به دقیق نگرشی با

 و حفظ ترمهم آن از و جذب پی در گذشته از بیش خویش، آتی و جاری هایفرآیند آمیزموفقیت انجام برای هاسازمان

 ،1لیو و وانگ) کنندمی تلاش محور دانش اقتصاد عصر در موجود سرمایه ترینارزش با عنوان به یانسان نیروی توسعه

بسیاری از کارفرمایان در اولویت بندی منابع سازمانی خود دچار در این راستا، بررسی ها نشان می دهد (. 349: 201۶

آنان با  انسانی و منابع مالی تقسیم کرد، سرمایهاشتباهات مهلکی می شوند. اگر بتوان منابع یک شرکت را به دو گروه 

می ورزند  خویش غفلتشرکت  انسانی و نقش آن در سودآوری سرمایهتمرکز بر بازخوردهای مستقیم مالی از اهمیت 

نرخ سودآوری سازمان نادیده می انگارند. اگرچه  و اثرات غیرمستقیم حضور نیروهای انسانی ایده ال در سازمان را بر

کمتر مدیری است که نقش اثرگذار ویژگی های پسندیده را برای نیروهای کار یک مجموعه انکار و در تبدیل این 

مدیران غالباً دچار عمل زدگی برخی ید کند، اما واقعیت آن است که ویژگی ها به سودآوری بنگاه اقتصادی خود ترد

این  (.1395)نوروزی فرد و زمانی،  انسانی به صورت ایستا می نگرندسرمایه می شوند و به امکانات موجود در حوزه 

 کمتر مورد توجه مدیران قرار بگیرد.  یکار های امر سبب شده که ارزش سرمایه های انسانی در محیط

ام و از نظر  20، شرکت مینو از نظر میزان درآمد و فروش در رده 1400طبق گزارش رتبه بندی شرکت ها در سال 

رکت مینو مطلوب شقطعاً این آمار برای  (.1401ارزش افزوده در رده پنجم از صد شرکت دوم قرار گرفت )درویش، 

 طمحی اساییشن بر ادیزی از سوی دیگر، تاکیدیشند. دسیستم را باید ترغیب کند تا چاره ای بیاناین نیست و مدیران 

 ایه قابلیت دوجو از لازم شناخت و آگاهی دارد، اما هنوز این شرکت فاقد وجود اقتصادی شرکت و تکنولوژیکی

 د. می باشدر آینده شرکت  تغییرات تشخیص جهت خود انسانی های سرمایهر د استراتژیک آینده نگاری

لحاظ باید مورد توجه قرار  چند از مختلف، سطوح در مدیریت و برنامه ریزی نظام به استراتژیک نگاری آینده ورود

 شکستن هم در موجبد و شو غیرمنتظره رویدادهای برابر در غافلگیری مانع تواندمی استراتژیک نگاری بگیرد. آینده

 در هابرنامه پذیری به انعطاف طریق این از شود ومی ریزانبرنامه وسازمان  اذهان مدیران در آینده از واحد تصویر

، این انجام شده است در این حوزه یی کهبررسی هادر  (.2۶: 2،2012ویچیاتوکند ) می کمک اطمینان عدم شرایط

 در تغییرات تشخیص برای استراتژیک ریانگ آینده های قابلیت فاقد های تولیدی، ر شرکتاکثنتیجه حاصل شده که 

رمایه انسانی زمانی س(. 2017و همکاران،  3ظهور هستند )روهربک حال در قانونی و مقرراتی و مسائلمشتریان  نیازهای

  تعریف شود. استراتژیک  نگاریآینده هایقابلیتخود  رونمی تواند به خوبی طراحی شود که در د

قدرتمند در این صنعت، طی دهه های اخیر رقابت در حوزه صنایع غذایی افزایش چشم گیری داشته و ظهور رقبای 

گروه صنعتی مینو در اواخر دهه در این بازار پر رقابت را دو چندان نموده است.  مینو اهمیت حفظ جایگاه شرکت
                                                           
1 Wang & Liu 
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خرید در جهت  اساسی اتیاقدام ،تامین خود طرح توسعه ای را در دستور کار قرار داد و با هدف تکمیل زنجیره 1390

در ها  . نمود. بدیهی است که سازمان..معدنی و. آبکشت و صنعت،  و شکر، قندن، روغ های کارخانهو راه اندازی 

تمرکز با  انسانیهای سرمایه توجه به ند رسید و هبدون توجه به سرمایه های انسانی خود به موفقیت نخواشرایط امروزی 

به یکی از دغدغه های و باید  از موضوعاتی است که نیاز به توجه بیشتر دارد استراتژیک ریاآینده نگ قابلیت های بر

قابلیت های  شناسایی ابعاد و مولفه های در چنین شرایطی نیاز بهود. مدیران ارشد و تصمیم سازان مجموعه مینو تبدیل ش

قابلیت های وجود . شود احساس می بسیار عمیقغذایی  در صنعتانسانی  های آینده نگاری استراتژیک در سرمایه

در را به همراه داشته باشد و  عملکرد مناسبی ،تواند در محیط پیچیده و متغیر این صنعت می آینده نگاری استراتژیک

، آتی هایها و تهدید و در مقابل فرصتاشد برخوردار بخوبی آمیز آینده، از اثربخشی  ابهام لاطم وبرابر شرایط پرت

 نگاری استراتژیکهای آیندهقابلیتمدل ه کاصلی این پژوهش این است  از این رو، سوالد. مناسبی عرضه نماینواکنش 

  چگونه است؟ شرکت مینو برای سرمایه های انسانی 

 

 مبانی نظری

  نگاری استراتژیکقابلیت آینده

رویکرد قابلیت نسبت به منابع انسانی رویکردی جدید نیست. رومیان قدیم شکلی از تصویر قابلیت را به کار می بردند 

(. اصطلاح قابلیت اولین 200۶:52، 1را توصیف می کرد )دراگانیدیس و منتزاس« شایستهسرباز رومی »که صفات یک 

آزمودن قابلیت »معرفی شد، وقتی دیوید مک کللند در مقاله خود تحت عنوان  1973بار در ادبیات روانشناسی در سال 

و نه  را پیش بینی می کند نشان داد که آزمون های سنتی استعداد و محتوای دانش، نه عملکرد شغلی« بجای هوش

 ،کار را پیش بینی کند یط. بنابراین بررسی برای تئوری و ابزارهایی که بتواند اثربخشی در محرا موفقیت در زندگی

اولین بار داده های جامعی را برای ارزیابی قابلیت های شغلی جمع آوری کرد. از  2، بویاتزیس1982شروع شد. در سال 

 (.4۶: 2007، 3های منابع انسانی محسوب شدند )واتانوپاس و تاینگام ها عامل مهمی در فعالیت قابلیتبود که  آن زمان

از توانایی های یک شرکت شامل سازگاری با بازارهای ناپایدار و بی  ای از نگاه دیگر، قابلیت ها، مجموعه گسترده

اسپنسر و (. 1397یان، هرمی و ول)کوشکی جتمر محصولات و خدمات نوین هستند ثبات، بهره مندی از تولید مس

( نیز قابلیت را به عنوان ویژگی های اساسی یک فرد تعریف کردند که با عملکرد برتر در یک موقعیت 1993)4اسپنسر

نوع از ویژگی های قابلیت ها را شناسایی کردند که شامل انگیزه ها، صفات، خود ادراکی،  5در ارتباط است. آن ها 

ند. انگیزه ها نیروهایی هستند که یک فرد به طور مداوم در مورد آن فکر می کند. انگیزه ها دانش و مهارت ها هست

رفتار را به سوی فعالیت یا اهدافی خاص سوق و هدایت می کند. صفات، ویژگی های فیزیکی هستند و واکنش های 

اسی فردی است. دانش، اطلاعاتی ثابتی به موقعیت ها یا اطلاعات می دهند. خود ادراکی، یک نگرش، ارزش یا خودشن

                                                           
1 Draganidis & Mentzas 
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 توسط یک فرد است که فرد در محدوده خاص خود دارد. نهایتاً مهارت، توانایی انجام یک کار فیزیکی یا ذهنی خاص

و قابلیت های خود ادراکی می تواند بر  ،است. قابلیت های دانش و مهارت می تواند بر ویژگی های سطحی و مشهود

ای پنهانی و عمیق فرد تمرکز داشته باشد. بسیاری از متخصصان بر این اعتقادند سطوح صفات و انگیزه به ویژگی ه

: توانایی برای انجام 1قابلیت ها برای اجرای یک ارزیابی معنی دار می تواند به چهار سطح تفکیک شود: قابلیت عملی

: توانایی 3ی شوند؛ قابلیت واکنشی: درک این که چگونه و چرا وظایف انجام م2مجموعه ای از وظایف؛ قابلیت بنیادی

ادغام فعالیت ها با درک فعالیت به گونه ای که یادگیری صورت گیرد و تغییرات در زمان لازم انجام پذیرد؛ و قابلیت 

  (.1390: توانایی انجام مجموعه ای از وظایف همراه با درک و واکنش لازم )بهشتی فر و همکاران، 4کاربردی

 قابلیت نشان می دهد که  (2003) 5مورو قتحقی. استشده  گسترده استراتژیک نگریآینده تحقیق زمینهاز سوی دیگر، 

 های قابلیت. باشد پویا قابلیت های ویژگی دارای نباید لزوماً اما باشد، داشته پویا یماهیت باید استراتژیک نگری آینده

 به استراتژیک نگری آینده .دارد اشاره آینده برای پایداری نتیجه در و رقابتی مزیت افزایش برای سازمان توانایی به پویا

 به منجراین خود  که دهد، می افزایش ها سازمان در را گیری تصمیم فرآیندهای پویا، مدیریتی قابلیت یک عنوان

 با. دگرد می نامطمئن های محیط در پایداری تضمین به منجر پویا های قابلیت ،همچنین. شود می مدیریتی های نوآوری

 پذیرامکان استراتژیک نگریآینده مدیریت قابلیت بلوغ سطح در تنها مدیریت نوآوری که کرد تاکید باید حال، این

 و تکنولوژیکی محیط بررسی بر زیادی در بررسی ها در این حوزه، تاکید(. 2019، ۶دیاسا و ولکاوا-است )دومینسی

مشتری و  نیازهای در تغییرات تشخیص برای نگری آینده های قابلیت فاقد هنوز ها دارد، اما شرکت وجود اقتصادی

 به که شود می تقویت شناختی فرآیندهای توسط استراتژیک نگری آینده قابلیت ظهور هستند. حال در قانونی مسائل

 یاد آنها از ها قابلیت بر مبتنی های روال و فرآیندها عنوان به و دارند پویا های قابلیت خرد های پایه در ریشه خود نوبه

  (.2017)روهربک و همکاران، شود  می

 

  یانسانسرمایه 
 نیروی نگهداشت و جذب اند، مواجه سخت رقابتی و سریع محیطی تغییرات با هاسازمان که شرایطی در یانسان سرمایه

 اطمینان عدم شرایط در را سازمان و باشد داشته را شرایط این با متناسب ییهاقابلیت و هاتوانایی که مناسب یانسان

 دهه در بار نخستین برای بلکه نیست؛ جدیدی مفهوم «یانسان سرمایه» اصطلاح. است اهمیت حائز بسیار کند، رهبری

 داد توسعه و بسط را آن یانسان سرمایه تئوری نویسنده ینترمهم عنوان به بکر و شد مطرح شولتز وسیله به 19۶0

 (. ۶2: 2014 ،7ابیئی و جوزف)

                                                           
1 Practical Competence 
2 Foundational Competence 
3 Reflexive Competence 
4 Applied Competence 
5 Morrow 
6 Dominiece-Diasa & Volkova 

7 Joseph & Aibieyi 
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 بیشتر توانایی معنای به یانسان سرمایه بودن بالا عبارتی، به. شودمی مطرح هاسازمان در تولید اساسی عامل یانسان سرمایه

 و آقایی) است کار نیروی بالای یوربهره خلاصه، طور به و جدید یهافناوری کارگیری به امکان و کار نیروی

 در صحیح یهاشیوه از استفاده به نیاز پایدار، رقابتی مزیت ایجاد برای یانسان یهاسرمایهوجود (. 30: 1392 همکاران،

 توانایی کافی اندازه به وربهره یانسان یهاسرمایه وجود که دلیل این به .است یانسان منابع بهترین آوردن دست به

به (. 9: 2015 ،1وترز) داشت خواهد پی در سازمان برای را بالا افزوده ارزش ایجاد و مناسب سودآوری ی،پذیررقابت

 علی،) اند کرده آن آغاز مختلف ابعاد در خود انسانی سرمایه بهبود به را خود توجه ها سازمان از بسیاریهمین دلیل، 

 ها،دانش، مهارت تجربیات، ه ای از مجموع عنوان بهرا ( سرمایه انسانی 2021و همکاران ) 2پیوگ-. روکا(33: 2021

بطور معرفی می کنند.  مناسب شکلبه  یسازمانایجاد  برای هاسرمایه گذاری در آنو  کارکنان هاییژگیو و هاخلاقیت

 رضایت به نیز انسانی سرمایههستند.  ضروری آفرین تحول تغییرات و ها شرکت برای انسانی سرمایه مدیریت کلی،

  (.2023، 3یل و مهدیوسفبخشد )اسما می بهبود را سازمان سودآوری و کند می کمک کارکنان شغلی

های  قابلیتدا ابتو، شرکت میندر سرمایه های انسانی  با توجه به موضوع طراحی قابلیت های آینده نگاری استراتژیک

م کداد که شخص شوتا مرفت از ادبیات تحقیق مورد بررسی قرار گ در حوزه سرمایه انسانی آینده نگاری استراتژیک

ارتقاء  ستراتژیکانگاری  های شناسایی شده باید در سرمایه انسانی توسعه داده شود تا قابلیت های آیندهیک از مولفه 

 . نشان داده می شود 1در شکل  برگرفته از ادبیات تحقیق مدل مفهومی. یابد

 

 دل مفهومی. م1 شکل

                                                           
1 Wouterse 
2 Roca-Puig 
3 Ismail & Mohd Yusof 
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٦ 

 

 روش بررسی
 انگریر پرژوهش، ب  نرد یفرآاسرت.   اکتشرافی -کاربردی و از لحاظ رویکررد پیمایشری   -بنیادی هدف حسب پژوهش براین 

 انجرام  نظرر  مرورد  اهرداف  بره  یابیدست پژوهش برای انتهای تا ابتدا از که است یمنظم و ، مرتبطیمتوال اقدامات مجموعه

قابلیرت هرای آینرده نگراری      مولفره هرای   ابعراد و  شناسرایی  بعرد از مررور ادبیرات تحقیرق، بره       پژوهشدر این . است شده

نظرسنجی از خبرگان برای تایید مولفه هرای شناسرایی شرده )فرن     در حوزه سرمایه انسانی پرداخته شد. سپس  استراتژیک

و صراحبنظران   شررکت مینرو  مردیران  جامعره آمراری مرورد مطالعره در ایرن پرژوهش شرامل        انجرام گردیرد.    دلفی فازی(

 . (1)جدول  انتخاب شدندنفر تا اشباع نظری  10به تعداد و نظری  رینمونه گی به صورتکه  ندبود دانشگاهی

 

 مشخصات دموگرافیک خبرگان. 1 جدول

 پست سابقه خدمت  تخصص خبرگان تحقیق

1خبره  دانشیار -مدیریت منابع انسانیدکتری   سال 1۶   هیات علمی دانشگاه 

2خبره  استادیار -دکتری مدیریت منابع انسانی  سال 22  علمی دانشگاههیات    

3خبره  صنایع غذایی دکتری  سال  11   اجرایی شرکت مینو مدیر   

4خبره  سال 9 دکتری مدیریت کسب و کار   اجرایی شرکت مینو مدیر   

5خبره  رفتار سازمانی دکتری مدیریت  سال 13   هیات علمی دانشگاه 

۶خبره  صنایع غذایی دکتری  سال 15  میانی شرکت مینو مدیر   

دانشیار -رفتار سازمانی دکتری مدیریت  7خبره  سال 23   هیات علمی دانشگاه 

8خبره  داروسازدکتری   سال  14  اجرایی شرکت مینو مدیر   

9خبره  استاد تمام -دکتری مدیریت منابع انسانی  سال  28   هیات علمی دانشگاه 

سال  11 کارشناس ارشد مدیریت کسب و کار  10خبره  میانی شرکت مینو مدیر   

 

 

  شد: استفاده روشدو  زگردآوری داده ها ا برای

کتب،  قبیل از مدارک مکتوب و اسناد به مراجعه پژوهش این در استفاده موردهای روش از ای: یکیکتابخانه روش-1

 از استفاده با واقع شد. در پژوهش استفاده نظری مبانی تدوین در آن نتایج از که است بوده علمیهای سایت و مجلات

 . ندشدشناسایی  در سرمایه انسانی قابلیت های آینده نگاری استراتژیکابعاد و مولفه های ای،  کتابخانه مطالعات

 از سرمایه انسانی در قابلیت های آینده نگاری استراتژیکمولفه های  سازی نهاییتایید و  منظور خبرگان: بهگروه  -2

از شیوه دلفی فازی برای تایید مولفه ها با کمک خبرگان استفاده  .شد استفاده خبرگان و پرسشنامه از نظرسنجی روش

قابلیت مناسب بودن هر کدام از مولفه های در اختیار خبرگان قرار داده شد تا نظرشان را در مورد مولفه ها این گردید. 

ای لیکرت پنج درجهمقیاس در قالب  با استفاده از متغیرهای کلامی های آینده نگاری استراتژیک در سرمایه انسانی

  ( بیان کنند.بسیار زیاد، زیاد، متوسط، کم، بسیار کم)
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۷ 

 

در تعیین روابط و اولویت بندی عوامل نهایتاً از شیوه مدلسازی ساختاری تفسیری برای اعتبارسنجی مدل استفاده گردید. 

از آنجایی که شرایط مسئله  شد که نشان از حصول نتایج اثربخش تر و معتبرتری است.گیری از نظرات خبرگان بهره

تا یک مدل ساختاری برای بود و قصد بر آن  شتمورد بررسی با شرایط روش مدلسازی ساختاری تفسیری تطابق دا

های آینده نگاری استراتژیک در سرمایه انسانی ارائه شود، بنابراین از روش ساختاری تفسیری استفاده الگوی قابلیت

 د. گردی

 

 یافته ها

طبرق  برا اسرتفاده از ادبیرات تحقیرق و      ، ابتردا  سرمایه انسرانی  در  قابلیت های آینده نگاری استراتژیکی مدل برای طراح

مولفره   20بعرد و   5 ،در ایرن مرحلره   شردند. شناسرایی   قابلیت های آینده نگاری اسرتراتژیک ابعاد و مولفه های   2 جدول

 شدند. مشخص 

 

 از ادبیات تحقیق های آینده نگاری استراتژیکقابلیت ناسایی ابعاد و مولفه های ش. 2 جدول

 مولفه ها ابعاد

هم افزا )پالیوکاتی، پاسیسا و  هایقابلیت

 (2014سارپونگ، 

، هماهنگی های افقی و (2008 جموندن، و روهربک) سازمانی درون ارتباطات

(، مشارکت جمعی )پالیوکاتی، 2014عمودی )پالیوکاتی، پاسیسا و سارپونگ، 

 سازی و وجود اهداف مشترک (، مهارت شبکه2014سارپونگ، پاسیسا و 

 (2008 جموندن، و روهربک)

 پالیوکاتی،) محیطی پیمایش هایقابلیت

 (1۶4: 2014 سارپونگ، و پاسیسا

، پیمایش افق (2008 جموندن، و روهربک)بیرونی  محیط به مثبت سازمان نگرش

، مهارت تدوین (2014 سارپونگ، و پاسیسا و پالیوکاتی، 2020 اسکوبلیک،) زمانی

 (8200 جموندن، و روهربک) سناریو

 استراتژیک گزینش هایقابلیت

 (2014 سارپونگ، و پاسیسا پالیوکاتی،)

، کنترل (2014 سارپونگ، و پاسیسا پالیوکاتی،) تفسیر، چشم انداز، برنامه ریزی

 (1400محیطی، کنترل بر فن آوری )جلیلیان و سیدجوادین، 

های انطباق پذیری  )اسکوبلیک قابلیت

(2020) 

 پاسخ به تغییرات درونی و بیرونی، (2020 اسکوبلیک،) جدید های فرصت

 ،2008 جموندن، و روهربک) اطلاعات از استفاده، (2008 جموندن، و روهربک)

 و روهربک) ، و سازگاری با محیط(1394 همکاران، و اشکاوندی حسینی آقا

 (2008 جموندن،

 و روهربک)  خردگرایانه هایقابلیت

 (2008 جموندن،

 جموندن، و روهربک) مشکل چالش، پذیرش و آزمون به ارتباطی، تمایل مهارت

2008) 
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۸ 

 

در سرمایه انسانی توسعه دهیم تا قابلیت های را سپس برای اینکه بدانیم کدام یک از مولفه های شناسایی شده 

 از خبرگانکلی  سوالاتپرسشنامه ای به خبرگان در سه دور داده شد.  طبق روش دلفی فازی، استراتژیک ارتقاء یابد،

 به شرح زیر می باشد: 
 بالا رود؟ این قابلیت ها  را در سرمایه انسانی توسعه دهیم تاقابلیت های خردگرایانه کدام یک از مولفه های  -

 بالا رود؟  هاقابلیت این را در سرمایه انسانی توسعه دهیم تا قابلیت های هم افزا کدام یک از مولفه های  -

 لا رود؟ با قابلیت هااین  را در سرمایه انسانی توسعه دهیم تاقابلیت های گزینش استراتژیک کدام یک از مولفه های  -

 بالا رود؟ این قابلیت ها  را در سرمایه انسانی توسعه دهیم تاقابلیت های پیمایش محیطی کدام یک از مولفه های  -

 قابلیت های بالا رود؟  این را در سرمایه انسانی توسعه دهیم تاقابلیت های انطباق پذیری کدام یک از مولفه های  -

 از قبل، فازی دلفیش رو کمک به انسانی در سرمایه استراتژیک نگاریآینده قابلیت های مولفه های کشف منظوربه

طبق نظر  .گردید سازی فازی کلامی متغیرهایو  نموده سازی فازی را پرسشنامه ،فرم در موجود هایطیف شروع

 مولفه در دورهای بعد بررسی شدند.  32مولفه جدید به مدل اولیه اضافه شد و  12خبرگان، 

 وجود سازنده، انتقادات پذیرش گرایی، مثبت مولفه های شده فازی میانگین اختلاف خبرگان و نظر 3جدول  به توجه با

درک فرصت ها و تهدیدهای محیطی، باور به تحلیل پذیری در محیط، سازگاری با محیط، استفاده از  مشترک، اهداف

 ،شد حذف پرسشنامه از یاد شدهمولفه های  لذا. است بوده( 1/0) آسرتانه حرد از بیشتر سوم و دوم مرحله اطلاعات، در

 است ممکن نظرات آوریجمع و اجرا دیگر بار یک با دهدمی نشان نظرات خروجی و روند این ادامه برای چرا که

 نتایج .گردد حذف اصلی پرسشنامه از مولفه ها این شدهدیده بهتر لذا. نیفتد اتفاقمولفه ها  برای نظرات در اجماعی

 .است شده آورده 1 نمودار در یاد شده میانگین

 

 سوم و دوم مرحله نظرسنجی در خبرگان دیدگاه اختلاف میزان. 3 جدول

 اختلاف مرحله سوم مرحله دوم مولفه ها ردیف

C3 0.085 0.500 0.585 مهارت ارتباطی 

C5 0.090- 0.550 0.460 مثبت گرایی 

C8 0.165- 0.855 0.690 پذیرش انتقادات سازنده 

C11 0.165- 0.775 0.610 وجود اهداف مشترک 

C14 0.000 0.650 0.650 روحیه ریسک پذیری 

C25 0.200 0.580 0.780 درک فرصت ها و تهدیدهای محیطی 

C26 0.250 0.400 0.650 باور به تحلیل پذیری در محیط 

C29 0.200- 0.880 0.680 سازگاری با محیط 

C31 0.150- 0.725 0.575 استفاده از اطلاعات 
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۹ 

 

 

 ابعاد جهت نظرسنجی سومین از حاصل خبرگان هایدیدگاه میانگین راداری نمودار. 1 نمودار

 

 اساس این برشدند.  شناساییمولفه  25و  بعد 5، دلفی تحلیل از پس ،پژوهش هایمولفه  ازولفه م حذف هفت به توجه با

 مرحله سه درابعاد  میانگین مقایسه دهندهنشان 3و  2 هاینمودارمشخص شده است.  2 نموداردر  دلفی مرحله سه مقایسه

 را هامؤلفه در نظرات نزدیکی توانمی سوم و دوم مرحله در آنان نظر شدن نزدیک و خبرگان نظر به توجه با. است

 .پذیرفت را مرحله دو این در خبرگان نظر و مشاهده

 

 

 ابعاد جهت نظرسنجی سومین از حاصل خبرگان هایدیدگاه میانگین راداری نمودار. 2 نمودار

 

 جلب خود به را خردگرایانه نظرات بیشتری های قابلیت بعد اول مرحله در که گفت توانمی 3و  2 نمودارهای تفسیر در

بعد  .ه استبه اشباع رسید ۶32/0 نظرات میانگین و همپوشانی کامل با کاهش سوم نیز با و دوم مرحله در و بود کرده

ه رسید ۶75/0 میانگین به با کاهش سوم و دوم مرحله و در اول میانگین بالاتری داشته مرحله در افزا هم های قابلیت

مرحله اول میانگین بالاتری نسبت به مراحل بعد داشته و در مرحله دوم و  استراتژیک در گزینش های قابلیتبعد  .است

میانگین  اول مرحله محیطی در پیمایش های قابلیتبعد  .است رسیده اشباع به ۶31/0میانگین  با سوم با همپوشانی کامل
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۱۰ 

 

 قابلیتبعد  .رسیده است نظری به اشباع ۶۶1/0 میانگین نیز با سوم داشته و در مرحله دوم وبعاد ابالاتری نسبت به سایر 

 میانگین نظرات را به خود اختصاص داده که در مرحله سوم با اول، مرحله در مرحله سه تحلیل پذیری در انطباق های

 است.  شده ارائه 1مدل مفهومی طبق شکل  .است رسیده نظری اشباع به 748/0، ابعادمیانگین بالاتری نسبت به سایر 

 
 ابعاد جهت نظرسنجی سومین از حاصل خبرگان هایدیدگاه میانگین ستونی نمودار. 3 نمودار

 

 

 مدل مفهومی پژوهش. 1 شکل
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۱۱ 

 

 مدلسازی ساختاری تفسیری

کنیم. با استفاده از ماتریس مرتب میها را طبق اولویت به دست آمده از بالا به پایین به پایین ابتدا بر اساس سطح، معیار

به شود. ها و خطوط رسم میحاصل شده از ماتریس دریافتی مرتب شده بر اساس سطوح، مدل ساختاری به وسیله گره

شود. ها به مجموعه دسترسی پیشنیاز و اشتراک تعیین میمنظور تعیین سطح عوامل در مدل نهایی به ازای هر یک از آن

شود، علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملی است که عامل مورد بررسی به آن ها منتهی میمجموعه دسترسی، 

شود و مجموعه پیش نیاز )مقدم( علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملی است که به عامل مورد بررسی منتهی می

 مجموعه اشتراک شامل اشتراک دو مجموعه دسترسی و پیش نیاز است. 

گیرد، سپس این ه دسترسی و اشتراک برای یک عامل یکسان باشد، آن عامل در بالاترین سطح قرار میچنانچه مجموع

کند تا تمام عوامل عامل تعیین سطح شده، کنار گذاشته و سطح بندی برای سایر عوامل به همین ترتیب ادامه پیدا می

نشان  2گونگی سطح بندی سطح اول در شکل گردد. برای نمونه چسطح می 4سطح بندی شوند. نتیجه منجر به تعریف 

  داده شده است.

 

 . مدل تعامل عوامل2شکل 

 

همانطور که  .ثیرگذارترین سطح نیز انتخاب می شودأثیرپذیرترین سطح و سطح آخر به عنوان تأسطح یک به عنوان ت

مشخص است عوامل سطح چهارم )توانمندی در پاسخ به تغییرات(، )مهارت تدوین سناریو(، )نگرش مثبت  2در شکل 

کند. در نتیجه باید طراحی (، )تفسیر(، )کنترل جمعی( مانند سنگ زیربنای مدل عمل میبه محیط بیرونی(، )خودآگاهی

سرمایه انسانی از این متغیرها آغاز شود و به سایر متغیرها تعمیم یابد.  های آینده نگاری استراتژیک درالگوی قابلیت

سازی( و )تعمیم پذیری( و )تفکر انتقادی( و عوامل )درک و شناخت وضعیت آینده( و )چشم انداز( و )مهارت شبکه
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)تفکر تحلیلی( های افقی و عمودی( وچالش ( و )هماهنگی و آزمون به ارتباطی( و )چابک بودن( و)تمایل )مهارت

بر عوامل سطوح بالا تأثیر گذارند. )برنامه ریزی قرار دارند، که  و)مشارکت جمعی( و )آزادی عمل( در سطح سوم

های جدید( و )کنترل بر فناوری( و )ارتباط درون مدون و دقیق( و )پیمایش افقی( و )به تصرف در آوردن فرصت

دارند که بر عوامل سطح اول تأثیر گذارند و عامل سطح اول )روحیه سازمانی( و )پذیرش مشکل( در سطح دوم قرار 

 گذارد.ریسک پذیری( به خودی خود تأثیری بر عوامل دیگر نمی

 

 نتیجه گیری 

 طبق پرداخت.مینو  رکتش در انسانی در سرمایه  استراتژیک نگاریآینده هایقابلیت الگوی طراحیپژوهش حاضر به 

تند یت ها عباریت شوند. این قابلتقو شرکت مینو انسانی های باید در سرمایه استراتژیک نگاریآیندهقابلیت  5، یافته ها

با  که خردگرایانه قابلیت، هم افزا قابلیت، استراتژیک قابلیت گزینش، محیطی قابلیت پیمایش، قابلیت انطباق پذیریاز 

آنها بر  دارد. همخوانی (2008 جموندن، و روهربک)( و 2020(، اسکوبلیک )2014پالیوکاتی و همکاران )مطالعات 

ت ها ین قابلیایی از سطح بالا باید ، سرمایه های انسانیلیدیدر یک سازمان به خصوص شرکت های تواین اعتقادند که 

 باشند تا اهداف بلندمدت سازمان تامین شود.  رارا دا

شناسایی کرد. از بین مولفه های مورد تایید، تفکر خبرگان  نهایی حاصل از نظرمولفه را  25 ی پژوهشیافته هاهمچنین 

خبرگان را به همراه داشت. نتایج این یافته با  موافقت میزان خردگرایانه بیرشترین های قابلیت مولفه هایاز بین  انتقادی

استفانیوک و -ناپهمخوانی دارد.  (2010) 2استانویچ و استانویچ ( و2021) 1استفانیوک و آمروزوا-ناپ یافته های

در بررسی خود دریافتند که مدیران و کارکنان سازمان های موفق، باید قابلیت های خردگرایانه خود  (2021آمروزوا )

استانویچ و . دایفاء می کنرا تقویت کنند و در این میان، تفکر انتقادی برای رشد قابلیت خردگرایانه نقش عمده ای 

دارای توانایی و قابلیت خردگرایانه هستند، از نظر تفکر انتقادی در ( در مطالعه خود دریافتند افرادی که 2010استانویچ )

 کیفیت آن سرمایه انسانی در که موضوع است هرفکر کردن درباره ، مهارتی از فکر انتقادیتسطح بالایی قرار دارند. 

 بهبود هاآن روی بر خردگرایانه استانداردهای اعمال و تفکر درونی ساختارهای گرفتن عهده بر با را خود تفکر

 .بخشدمی

خبرگان را به همراه  موافقت میزان افزا بیرشترین هم های قابلیت مولفه هایاز بین  عمودی و افقی های هماهنگیمولفه 

دارد. همخوانی ( 2014پالیوکاتی و همکاران )( و 2021فیض آبادی و علی بخشی ) داشت. نتایج این یافته با یافته های

سازمانی این مطالعات نشان دادند توانایی هم افزایی در محیط کار دارای شاخص های متعددی است که بر عملکرد 

ایجاد شد. می بادر سطوح مختلف سازمان اثرگذار می باشد. یکی از این شاخص ها، ایجاد هماهنگی اثربخش 

 واحدهای مختلف مثل تولید، بازاریابیو میان  ها ها و روشها، قوانین، رویهمشیبر اساس خط و افقی هماهنگی عمودی

سازمان و مهارت ایجاد چنین هماهنگی های از سوی سرمایه های  در جهت کسب اهداف ی استکنترل کیفیت تلاش و

                                                           
1 Knap-Stefaniuk & Amrozová 
2 Stanovich & Stanovich 
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 گزینش های قابلیت مولفه هایاز بین  عمل آزادیمولفه همچنین، انسانی، رشد و موفقیت سازمان را تضمین می کند.  

( 2007) 1دی روند و تیتارت نتایج این یافته با یافته های خبرگان را به همراه داشت. موافقت میزان استراتژیک بیرشترین

( بر این اعتقادند که ویژگی گزینش استراتژیک این است 2007( همخوانی دارد. دی روند و تیتارت )2009و رابینز )

 که درجه بالایی از آزادی عمل را به سرمایه انسانی در فعالیت ها و تصمیماتشان می دهد. 

اگر چه ، بحث گزینش استراتژیکدر که در کتاب تئوری های مدیریت خود اشاره کرده است نیز ( 2009رابینز )

ولی باز هم مدیران در اتخاذ گزینش های خود از  ،مدیران در اتخاذ تصمیمات مدیریتی با محدودیت هایی مواجه اند

وری، محیطی و ... بر آ آزادی عمل قابل ملاحظه ای برخوردارند. برخلاف نظر افرادی که ادعا می کنند نیروهای فن

 انسانی های سرمایهند. خود از آزادی عمل زیادی برخوردار، تصمیم گیرندگان ردگیرندگان تسلط داتصمیمات تصمیم 

د، سبب می شود تا حوزه تخصصی خود را انتخاب کنند، اختیار و نآزادی عمل در انجام امور داشته باشزمانی که 

خود جازه اظهارنظر و ارائه ایده در محیط کار علاوه بر انعطاف پذیری، او استقلال بیشتری در انجام امور داشته باشند، 

خبرگان  موافقت میزان محیطی بیرشترین پیمایش های قابلیت مولفه هایاز بین  سناریو تدوین مهارتمولفه داشته باشند. 

شروع  به گفته این محقق، ( همخوانی دارد.2008جموندن ) و روهربکنتایج این یافته با یافته  را به همراه داشت.

در  هاهای مختلفی درباره مشکلات وجود داشته باشد. این چالشاز جایی است که دیدگاه ها تغییرات در سازمان

سرمایه های  این ترتیبشوند. به برطرف میسرمایه های انسانی جایگزین، توسط  تدوین سناریوهای استراتژی طول

  .کنندها را با چند سناریوی استراتژی مرتبط میها و چشم اندازهای خود درباره آینده، آنپس از بیان ایده انسانی

 زانمی ذیری بیرشترینپ انطباق های قابلیت مولفه هایاز بین  بیرونی و درونی تغییرات به توانمندی در پاسخمولفه 

به اعتقاد وی  انی دارد.( همخو2008جموندن ) و روهربکنتایج این یافته با یافته  همراه داشت.خبرگان را به  موافقت

 د،حساس کنضرورت تغییر را او  قتی مدیریت فرصتی را تشخیص می دهدکه خواهان سرمایه گذاری در آن استو

بیرون  در درون یا ی توانندم لئاین فرصت ها و مساد. تغییر را موجب می شو لزوم مسئله به واکنش یا و پیش بینی

رخوردار ببالایی  ز اهمیتاید و وجود مهارت و توانمندی لازم برای پاسخ به این تغییرات وجود آه سازمان و یا هر دو ب

 است. 

نشان داد مولفه های توانمندی در پاسخ به تغییرات، مهارت تدوین سناریو، نگرش مثبت به محیط  یافته های دیگر

هستند. در مورد توانمندی در پاسخ به تغییرات  پژوهش سنگ زیربنای مدل کنترل محیطی و خودآگاهی، تفسیربیرونی، 

نگرش مثبت سرمایه انسانی برای طراحی مدل مربوطه، تدوین سناریو در پاراگراف های فوق به استنادهایی اشاره شد. و 

( در 2013) 2یی برخوردار است. سابان اکدار و سیاهمیت بالاقابلیت های پیمایش محیطی، از از  به محیط بیرونی

مطالعه خود بر نگرش مثبت کارکنان نسبت به محیط بیرونی و داخلی سازمان تاکید کرده اند. از نظر آنها این نگرش 

محیط بیرونی اشاره  توجه به ( نیز بر اهمیت2022و همکاران ) 3می تواند سبب کسب اهداف سازمانی گردد. ژانگ

                                                           
1 De Rond & Thietart 
2 Saban Echdar & Si 
3 Zhang 

https://strategicplanning.me/story-in-strategic-management/
https://strategicplanning.me/story-in-strategic-management/
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ه کار و محیط بیرون داشته باشند تا بتوانند عملکرد اند و معتقدند که کارکنان یک سازمان باید نگرش مثبتی بکرده 

 سازمان را ارتقاء دهند. 

خودآگاهی ارتقای مهارت می باشد. پژوهش  مدل اصلی ز قابلیت های خردگرایانه نیز از متغیرهایامتغیر خودآگاهی 

( در مطالعه ای به این نکته 2011) 1وردنتبدیل شوند. جدر سازمان به افرادی قدرتمند  سبب می شود آنهاسرمایه انسانی 

که مهارت خودآگاهی افرادی از پیچیدگی خاصی برخوردار است و  سرمایه انسانی اشاره کرده است که خودآگاهی

متغیر تفسیر از قابلیت های . بالایی نسبت به مسائل سازمانی خود داشته باشند، عملکرد بهتری نسبت به سایرین دارند

( در مطالعه خود در خصوص قابلیت های 2021سانگ ). از متغیرهای اصلی مدل پژوهش می باشداستراتژیک گزینش 

و  استراتژیک بر الزام مهارت تفسیر نتایج تاکید داشت. به اعتقاد وی تحلیل به تنهایی کفایت نمی کند و تفسیر درست

 می تواند اثرات مهمی بر آینده یک شرکت داشته باشد.  اثربخش

کنترل محیطی  می باشد.پژوهش مدل اصلی متغیر کنترل محیطی از قابلیت های گزینش استراتژیک نیز از متغیرهای 

سان د. حیط کار خود را اصلاح و تطبیق دهبر مبنای آن شرایط م تجاری می توانددرجه ای است که افراد یا شرکت 

یک شرکت تاکید داشته اند. در  عملکرد بهتره از سیستم های کنترل محیطی برای بر استفاد (2019و همکاران ) 2اونگ

این راستا باید به کنترل های مختلفی مثل کنترل سایبرنتیک، کنترل فرهنگی، کنترل مدیریتی و ... اشاره کرد که با 

اطمینان از اجرای استراتژی محیطی در تمامی وظایف و بخش های شرکت، رفتار کارکنان را به گونه ای شکل می 

 سب شود.  دهد که اهداف مورد نظر ک

ده نگاری های آین اد قابلیتاز ابعیکی اینکه با توجه نهایتاً پیشنهادهایی در راستای یافته های پژوهش ارائه می گردد. 

و  زشز طریق آموا باید شرکت مینواست، پیشنهاد می شود قابلیت های خردگرایانه  ،انسانی سرمایهدر  استراتژیک

ات ای ارتباطمناسب بر های ایجاد فرصت ،شرکتحال و آینده  تحلیل مسائلکارکنان در حوزه  های مهارت تقویت

همچنین با  م ورزند.اهتما ت درون و برون سازمانیسازنده در میان کارکنان، و طراحی استراتژی هایی برای بهبود تعاملا

ری دمات مشتیابی و خدر سه حوزه سرمایه انسانی، بازارو تفکر تحلیلی توجه به اینکه تقویت مهارت تفکر انتقادی 

ی و ر انتقادبه تفک پیشنهاد می شود مهارت های تخصصی و فنی کارکنان گسترش یابد، مشاغلی که نیازاثرگذار است، 

ته ود آن دسشتلاش  تحلیلی دارد، شناسایی شده و برای کارکنان این مشاغل دوره های آموزشی مرتبط برگزار شود و

چنین . همگیردرار بقمورد توجه  ، در محیط کارز فعالیت های فردی و گروهی که به مهارت تفکر انتقادی نیاز داردا

ن ار کارکناکر، پروژه های سازمانی و کیفیت به قدری مهم است که بر تمام ابعاد کا کار محل در خودآگاهیمهارت 

 ریقط زا ارکنانک خودآگاهی مهارت پرورشپیشنهاد می شود شرکت در ارتقاء و از این رو ، می تواند موثر باشد

 رشد مسیر طریق این از تا داشته حساسیت ... و وتق نقاط به آنها بدیلت و عفض نقاط اساییشن نگیزه،ا یجادا آموزش،

 هموار شود. فردی و سازمانی اهداف کارکنان در جهت کسب  فردی

                                                           
1 Jordan 
2 San Ong 
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شرکت مینو برای دستیابی به با توجه اینکه یکی از ابعاد شناسایی شده، قابلیت های هم افزا است، پیشنهاد می شود 

حمایت اجتماعی در جامعه، تبادل ایده های درون و برون سازمانی، ایجاد فرصت های جدید در کسب و کار خود، و 

ارت شبکه سازی در سطح سازمانی و فردی تمرکز داشته ارتقای نوآوری و خلاقیت در تولیدات خود، بر ارتقای مه

سبب دو مقوله می توانند  باید اذعان داشت که این  و مشارکت جمعی ارتباطات درون سازمانیدر حوزه باشد. همچنین 

ارتباطات مهارت تقویت  پیشنهاد می شود برایبه شرکت  د. از این رونشو با کیفیت تر و ارائه محصولات بیشتر فروش

 نماید ، یک محیط کاری باز ایجاد کند، از فن آوری ها مناسب برای تعاملات استفادهو مشارکت جمعی درون سازمانی

ر دپیشنهاد می شود نیز  برای تقویت هماهنگی های افقی و عمودیو مشارکت کارکنان در انجام امور را تشویق کند. 

را با زیردستانش هماهنگ  و امور دارد، کارها در شرکت عمودی، فردی که جایگاه و قدرت بیشتری های هماهنگی

نی که در یک کناکارافقی،  ر هماهنگید .کنندخود، کارهایشان را با سرپرست هماهنگ  نوبهکند و زیردستان نیز به

یابد.  عملکردشان بهبود از این طریق کنند تابرقرار  و همکاران را بین خوداثربخش ای سطح سازمانی هستند، رابطه

مهارت کارکنان را  این آموزش هایی در خصوص الزام به اجرای هماهنگی های افقی و عمودی در شرکت می تواند

شرکت برای پیشنهاد می شود و  مد نظر می باشد و تقویت آن نیز یکی از عوامل روحیه ریسک پذیریارتقاء دهد. 

نیروهایی که تمایل به پیشبرد ، چرا که انجام ریسک هستند به از افرادی استفاده کند که مایل، موفقیت هر چه بیشتر

د. همچنین ، رشد چندانی را برای شرکت به وجود نخواهند آوردارندکارها فقط در چارچوب استاندارد و روتین 

 ،فرهنگ سازمانی شرکت پیش روند و در قوانین شرکت همراستا باان کنهمه کارشرکت باید توجه داشته باشد که 

  مورد توجه قرار بگیرد. ریسک پذیری  ممه اصل

به با توجه اینکه یکی از ابعاد شناسایی شده، قابلیت های گزینش استراتژیک است، پیشنهاد می شود مدیران شرکت 

شته باشند. با تمرکز بر این قابلیت استراتژیک، تژیک تاکید داابه عنوان نتایج پیش بینی استر آتی درک و تفسیر تغییرات

باید در دو سطح سازمان و محصول و با دو این ایجاد ارزش کند و می تواند از طرق مختلف ایجاد ارزش شرکت 

. در سطح سازمان باید به پیش بینی و مدیریت استراتژیک، و در سطح محصول باید بر جلو رودرویکرد ادراک و تفسیر 

وه کسب وکار خود را شناسایی کرده و به مخرب های بالقمینو باید  شرکتمدیریت نوآوری تمرکز داشته باشد. 

تواند رقابت خود را حفظ و حتی توسعه بدر موقعیت خوبی برای پاسخ به این تغییرات باشد و تا درستی تفسیر کند، 

خود ترسیم کند. این چشم انداز  تصویر روشنی از آیندهشرکت در حوزه چشم انداز، پیشنهاد می شود همچنین دهد. 

ی که توسط اعضای شرکت اندازچشمشد که رقباء به سادگی نتوانند به آن دسترسی پیدا کنند. اب باید به گونه ای

باید به سوی آن  شرکتبیان صریح سرنوشتی باشد که و  گرایانه، قابل تحقق و جذاب باشدواقعطراحی می شود باید 

وضعیت مطلوب آینده و طراحی یک برنامه ریزی مدون و دقیق، پیشنهاد می شود شرکت برای  همچنین حرکت کند.

تمام کارکنان شرکت، درک صحیحی از برنامه ها و  و پیش بینی راه های رسیدن به آنها را بطور دقیق مشخص کند

می توان گفت شرکت نمی تواند بطور  کنترل محیطی و کنترل بر فن آوری. در حوزه چگونگی اجرای آن داشته باشند

کامل بر محیط برون سازمانی و فن آوری کنترل داشته باشد، اما با این وجود پیشنهاد می شود کارکنان به مهارت هایی 

در ، را کنترل نمایند. شرکت دخالتی ندارندرشد در دست یابند که عوامل محیطی منفی اثرگذار و فن آوری هایی که 

رکنان شرکت مینو باید به شناسایی دقیق ورودی ها اهتمام ورزند و از طریق ابزارهای مناسب، فیلترهای این راستا، کا
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لازم را در انجام امور  آزادی عملداشته باشند. پیشنهاد می شود شرکت به کارکنان خود  جهت ورودی ها مناسبی

خود فعالیت کنند، اختیار و استقلال بیشتری به بدهند. مدیران باید به کارکنان خود اجازه دهند تا در حوزه تخصصی 

اجازه اظهار نظر داده و انعطاف پذیری را در محیط کار رواج دهند. نهایتاً پیشنهاد می شود آنها کارکنان دهند، به 

و اعمال آن به شرکت استفاده از تجربیات و دانش به دست آمده در یک بخش شرکت از مهارت تعمیم پذیری برای 

های مدیریتی و تجاربی که در یک بخش تواند از بهترین روشمیشرکت با تعمیم پذیری، استفاده کند.  هاشسایر بخ

 ها اعمال کنند. به دست آمده است، بهره بگیرد و آن را به سایر بخش

است، پیشنهاد می شود مدیران شرکت مینو  پیمایش محیطیبا توجه اینکه یکی از ابعاد شناسایی شده، قابلیت های 

این تصویری روشن و درکی شفاف از باید ، نگرش مثبتی داشته باشد. شرکت خود نسبت به محیط برون سازمانی

عواملی مثل تأمین کنندگان مواد داشته باشد چرا که این عوامل می تواند سبب رشد و موفقیت شرکت شود.  عوامل

ت مورد نیاز شرکت، توزیع کنندگان و عوامل فروش، رقباء، مشتریان، و دولت و قوانین و اولیه و پیمانکاران خدما

پیشنهاد می شود از طرفی قرار بگیرند.  شرکت باید مورد توجه مقررات آن در حوزه های مرتبط با فعالیت های شرکت

سرمایه های انسانی باید مهارت به نکاتی توجه کند. انسانی  های از سوی سرمایه مناسبی سناریو تدویندر شرکت 

از آنجائی که تدوین سناریو پیوندی بین آینده پژوهی و مشکلات غیرمنتظره را داشته باشند و  تشخیص موقعیت ها و

، بر فعالیت های تحقیق و توسعه، رشد تولید و فرایند در تدوین سناریوهای شرکتاستراتژی است، پیشنهاد می شود 

تلاش کند  حوزه پیمایش افق زمانی و درک وضعیت آینده درپیشنهاد می شود شرکت  .دشوکسب و کار نوین توجه 

 انسانیهای سرمایه . برسد خودمیان مدت و بلندمدت  فاهدا به شده تعیین زمان دربه گونه ای برنامه ریزی کند تا 

 اتاقدام برنامه یا دنبرسسازمانی  فاهدا به دنشو متعهد آن در که است تاریخی ،زمانی افقباید بپذیرند که  شرکت

از طرفی، برای موفقیت در شناخت و درک وضعیت آینده شرکت، لازم است که نگرش  نمایند. ارزیابی دوباره را خود

سرمایه انسانی به محیط یک نگرش تحولی بوده و استراتژی مناسبی در قبال شرایط محیطی خلاق طراحی کنند، و 

از سوی  پاسخگویی نسبت به نیازهای محیطیهمچنین تلاش کنند شرکت را به سوی یک سیستم پویا سوق دهند. 

 سرمایه انسانی باید سریع باشد و مدیریت آمادگی برای آینده را در خود ایجاد کنند.

در تصرف به  برایبا توجه اینکه یکی از ابعاد شناسایی شده، قابلیت های انطباق پذیری است، پیشنهاد می شود شرکت 

و تحقیقات جامع بازار را  بر شناسایی و استفاده از فرصت های تجاری جدید تمرکز کند ،فرصت های جدیدآوردن 

در واکنش  انسانی های سرمایه تا ، پیشنهاد می شوددر حوزه توانمندی در پاسخ به تغییراتبصورت مستمر انجام دهد. 

، پیاده سازی نرم افزارها یا تغییری روهافرایندها و نیشرکت، جدید تجاری استراتژی های  به تغییرات ایجاد شده مثل

هر چه سازمانی واضح است که ، ء دهند. در خصوص مهارت چابک سازیتجهیزات جدید و ... توانمندی خود را ارتقا

ترین کند. مهمپیدا مینیروهای خود  بیشتر به سمت رویکرد چابک پیش رود، نیاز بیشتری به ایجاد تغییر در نحوه ارتباط

پذیری های نوآورانه و انعطافدر این رویکرد، داشتن حس همکاری، تشویق یکدیگر برای ایجاد روش عوامل 

باید با نگرشی باز و  ،پیش رود بخواهد با هدف سرعت بخشیدن به کارها و بهبود عملکرد شرکت باشد. در واقع اگرمی

 به موثر پاسخ نی، باید بر توانایی آنها برایانسا برای ارتقای چابکی سرمایه .گام بردارد موجود همگام با شرایط

سرمایه های  که کند می ایجاب وکار تمرکز داشت. چابکی کسب های رسانی روز به و الزامات به مربوط چالشهای
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 را است تکامل حال در سرعت به که دنیایی های خواسته دنبتوان که یابند ارتقاء سطحی به انسانی در شرکت مینو

 .برآورده سازند
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Abstract 

Background and purpose: Today, the organizations remain in the competition scene that 

strengthen the capabilities of strategic foresight in their human capital. This research was 

conducted with the aim of designing a model of strategic foresight capabilities for human 

capital in Minoo company. 

Research method: This research is fundamental-applied according to its purpose. The 

statistical population included experts familiar with the subject, and using the theoretical 

sampling method, 10 experts were selected until theoretical saturation. The method of data 

collection was library studies and the fuzzy Delphi method and interpretive structural 

modeling were used to validate the model. 

Findings: The findings showed that the model of strategic foresight capabilities for human 

capital of Minoo company has 5 dimensions and 25 components. These dimensions include 

rational capability, synergistic capability, strategic selection capability, environmental 

navigation capability, and adaptability capability. The findings also showed that the 

components of ability to respond to changes, the skill of developing a scenario, a positive 

attitude towards the external environment, self-awareness, environmental interpretation and 

control are the cornerstones of the model, and the design of the model should start from 

these variables and be extended to other variables. . 

Conclusion: The human capital in manufacturing companies, especially Minoo Company, 

due to their nature, should have a high level of strategic foresight capabilities in order to 

meet the company's long-term goals. 
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