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Background & Purpose: Strategic thinking leads managers to quickly learn 
from the environment and apply creativity to create new values. Based on this, in 
this research, the design of the development model of strategic thinking skills of 
defense industry managers is discussed. 
Methodology: In this research, an exploratory sequential mixed approach was 
used. In the qualitative phase, using thematic analysis method, strategic thinking 
competencies of defense industry managers were assessed through semi-
structured interviews with 15 experts. In the quantitative phase, the classic Delphi 
method was used to validate the calculated factors, and a questionnaire based on 
the calculated factors in the qualitative phase was designed and distributed among 
12 university experts to determine their consensus about the calculated factors. be 
obtained Quantitative stage data were also analyzed using statistical methods 
such as Kendall's correlation coefficient and measures of tendency towards the 
center and away from the center. 
Findings: Based on qualitative data analysis, 65 concepts, 13 subcategories and 4 
main categories were identified. The findings from two qualitative and 
quantitative stages showed that experts on the model of development of strategic 
thinking competencies of defense industry managers including professional 
knowledge and information (current knowledge of management and organization, 
data-driven decision making and trend analysis knowledge), skill training and 
development (behavioral skills, communication and social skills, perceptual 
skills, strategic skills and cognitive skills), attitude (organizational mental 
images, environmental mental images and individual mental images) and insight 
(objective/obvious assumptions and subjective/invisible assumptions) have 
consensus. 
Conclusion: Any model for developing and improving the competencies required 
by managers requires appropriate dimensions, components and indicators that are 
introduced in the final model of this research. The application of this model and 
its factors will lead to the development of strategic thinking of defense industry 
managers. 
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   هوايي  دفاع فصلنامه علمي مديريت
٩ شمارة ،٣دورة   

٣١٤٠ بهار  
١١٢-٨٧ صص  

 

 مقاله پژوهشي 

   يدفاع عيصنا رانيمد يتفكر راهبرد يهاشايستگيمدل توسعه  يطراح
  ٣پاشا ريخط ومرثيك، ٢يهمدان ان يصفار ديسع ، ١يورپشت ينامدار  يمهد
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 Safariansaeid70@gmail.com رايانامه:. رانيا ،يسار ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد سار ،يدانشكده علوم انسان ،يآموزش تيريگروه مد ارياستاد.  ٢
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٣/٠٩/١٤٠٢ 
 

 تاريخ پذيرش:
١٢/١٤٠٢ /٢٠ 

خلــق   يبــرا  تيخلاق  يريكارگه  و ب  طياز مح  عيسر  يريادگي  يرا به سو  رانيمد  يتفكر راهبرد  زمينه و هدف: 
تفكــر  يهاشايســتگيمــدل توســعه  يطراح ــ بــهپژوهش بر اين اساس، در اين . كنديم  تيهدا  ديجد  هايشارز

 .شودپرداخته مي يدفاع عيصنا رانيمد يراهبرد
در اين پژوهش از رويكرد آميخته متوالي اكتشافي استفاده شد. در مرحله كيفــي بــا اســتفاده از   شناسي: روش

راهبردي مديران صنايع دفاعي از طريق مصاحبه نيمه ساختاريافته بــا   فكري تهاشايستگيروش تحليل مضمون،  
نفر از خبرگان احصاء شد. در مرحلة كمي، براي اعتبارسنجي عوامل احصــاء شــده، از روش دلفــي كلاســيك   ١٥

نفــر خبــره  ١٢اي بر اساس عوامــل احصــاء شــده در مرحلــه كيفــي، طراحــي و در بــين استفاده شد و پرسشنامه
هاي مرحله كمي نيــز بــا ها در مورد عوامل احصاء شده به دست آيد. دادهتا ميزان اجماع آن  هي توزيع شددانشگا

هاي گــرايش بــه مركــز و دور از مركــز مــورد و اندازه  هماهنگي كندال  هاي آماري مانند ضريباستفاده از روش
 تحليل قرار گرفتند.

مقولــه اصــلي شناســايي شــد.   ٤ه فرعــي و  مقول  ١٣مفهوم،    ٦٥هاي كيفي تعداد  بر اساس تحليل داده  ها: يافته
تفكــر  يهاشايســتگيمــدل توســعه    ينشان داد كه خبرگــان بــر رو   يو كم  يفيحاصل از دو مرحله ك  هايافتهي

داده  يريگميو سازمان، تصم تيري(دانش روز مدي اشامل دانش و معلومات حرفه يدفاع عيصنا رانيمد يراهبرد
 ،يو اجتمــاع يارتبــاط يهــارتمها ،يرفتــار يها(مهارت  و پرورش  يآموزروندها)، مهارت  ليمحور و دانش تحل

 يهاانگاره  ،يسازمان  يذهن  يها(انگاره  )، نگرشيشناخت  يهاو مهارت  يراهبرد  يهامهارت  ،يادراك  يهامهارت
 ــ) و بيفرد  يذهن  يهاو انگاره  يطيمح  يذهن  ــيع يهــافرضشي(پ نشي  /يذهن ــ يهــافرضشيمشــهود و پ /ين

 داراي اجماع هستند.نامشهود) 
ها و ي مــورد نيــاز مــديران نيازمنــد ابعــاد، مولفــههاشايســتگيهرگونه مدل براي توسعه و بهبود    گيري: نتيجه
كاربســت ايــن مــدل و  عوامــل آن بــه  .اندهاي مناسب است كه در مدل نهايي اين پژوهش معرفي شدهشاخص

 فاعي منجر خواهد شد.توسعه تفكر راهبردي مديران صنايع د

 ها: كليدواژه 

 ، رانيمد يهاشايستگي
تفكر  يستگيشا
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  يتفكر راهبرد يهاشايستگيوسعه ل تمد  يطراح). ١٤٠٣.( سعيد و خطير پاشا، كيومرث، صفاريان همداني؛ مهدي، ورپشتي نامداري: استناد
 . ١١٢-٨٧)، ٩( ٣، فصلنامه مديريت دفاع هوايي. يدفاع  عيصنا رانيمد
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 مقدمه
كاركنــان،   وآشوبناك و متغيــري مواجــه هســتند    يها در تمام سطوح با محيطامروزه سازمان

وش ها بايد با آن سازگار گردنــد. پيشــرفت در تحــول ديجيتــال، ه ــرهبران و مديران سازمان
هــا، كــار هوشــمند، قابليــت همكــاري مصنوعي، ابر محاســبات، اينترنــت اشــياء، كــلان داده

انــواع اطلاعاتي و غيره در حال تغيير ماهيــت پيونــد بــين فنــاوري و اشــتغال در هاي  سيستم
هاي اجتمــاعي، اينترنــت، رســانه).  ٢٠٢١و همكــاران،  ١(ســيميني  هســتندها  سازمانمختلف  

زندگي روزمرة مــردم هاي ارتباطات ديجيتالْ بخشي از  اه و ديگر فناوريهاي تلفن همربرنامه
، تعــداد كــاربران ٢٠٢٠اس آمارهاي اخير منتشرشده در ژانوية اس بر .انددر سراسر جهان شده
. شوددرصد از جمعيت جهاني را شامل مي ٥٩ميليارد نفر است كه  ٤.٥٤فعال اينترنت در دنيا 

مجبور به بازاريــابي و حضــور در فضــاي اي رقابت در عرصة تجارتْ  بر  وكارهارو، كسبازاين
گيري عصر ديجيتال سبب تغييرات بسيار . شكل)٢٠٢٢و همكاران،    ٢(نورويل  ديجيتال هستند

درصــد كودكــان در مشــاغلي   ٦٥گران معتقدنــد،  زيادي شده است، تا آنجا كه برخي پژوهش
در آينــده   مديريتدهنده اهميت  د و اين نشانمشغول به كار خواهند شد كه امروزه وجود ندار

كــه اســت  ها ايجــاد كــرده  ازماناست. بروز بحران ناشي از ويروس كرونا شرايطي را براي س
عني توسعه شتابان ديجيتــال و به منقش فناوري را به مراتب بيش از پيش آشكار كرده و اين 

 ).٢٠٢٠اران،  و همك  ٣(توركزاست  افزايش اهميت به كسب و كارهاي ديجيتال
مــديران و هــاي  ، اساساً ماهيت كار، مرزهاي سازماني و مســئوليتت عصر حاضرتحولا 

رهبراني كــه نيــاز بــه تغييــر ديجيتــال، مديران و  كار را تغيير داده است. وجود  ورهبران كسب
و نقشه راه روشني براي كاركنان خود فــراهم   ردهك  رسيمدامنه و جهت آن را براي كاركنان ت

، تعيين و تعريف در اين راستايكي از الزامات اساسي  بنابراين  د، ضرورتي انكارناپذير است.  آورن
 ).٢٠٢١و همكــاران،    ٤(كراس است  مديرانبراي    ي تفكر راهبرديهاشايستگيي از  امجموعه

هــا سازمانآمده است.    ديها پدشركت  يبرا  يشماريب  يهاي، نوآورتاليجيدوران تحول ددر  
 ــكــه بــه تحــول ن  يدارند. كسان  ازينوظهور ن  يهايفناور  رش يدر پذ  عيسرت  و  يبه سازگار  ازي

ها ســازمانآنكه    ي. براشونديحذف م  كنند،يم  هيكسب وكار تك  يميقد  يهاوهيندارند و به ش
بماننــد،   يدر دور رقابت بــاقبا دورانديشي فراگير  بتوانند    رييعرصه به شدت در حال تغ  نيدر ا
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 ٨٩/    يدفاع ع يصنا رانيمد  يتفكر راهبرد يهايستگيل توسعه شامد يطراح

 ــرا كه به احتمــال ز  يراتييخود را هماهنگ سازند و تغ  يهايژبه سرعت استرات  ديبا  ريتــاث ادي
 ــي.  رنديبپذ  گذارديم  سازماننتايج عملكرد  بر    يتوجه  قابل  يارونــده  نيتردر صــدر تــازه  يعن

 ).٢٠٢١، ١(فيليپ رنديقرار گ تاليجيتحول د
كــار   هاي نوين، باورهاي سنتي كسب و، به سبب ظهور فناوريحاضر  در عصر ديجيتال

ها تنها يك راه پيش رو دارند و آن همگامي بــا سازمان.  به نحوي اساسي دگرگون شده است
تغييرات موجود است؛ در غير اين صورت از دور رقابت حذف خواهند شد و بــه طــور كامــل از 

آفرين، تحول ديجيتــال كســب و كــار را رقــم هاي تحولشوند. فناوريصحنه وجود محو مي
، ٢هيل(تيجيتال به عنوان يك مفهوم وارد ادبيــات كســب و كــار شــده اس ــاند و تحول دزده

آنچه به كارگيري فناوري اطلاعات به خودي خــود  با اين وجود در اين عصر، بيش از  .)٢٠١٤
اهميــت   ئزاين تحول به مراتب حا  در  ها باشد، نحوه مديريت و رهبريعامل موفقيت سازمان

تحــول در عصــر  رهبــري  مــديريت و  عــام و «  است. مفهوم «تحول ديجيتــال» بــه صــورت
 ٣(مرجل شوندمي ديجيتال» به صورت خاص، مفاهيمي جديد در عرصه كسب و كار محسوب

هــا در عرصــه تغييــر و تحــولات عصــر مــديريت و رهبــري ســازمانلذا    .)٢٠١٩و همكاران،  
ــق  ــال، از طري ــتدســتديجيت ــه موفقي ــازماني يابي ب ــداف س ــوداري از ، و اه ــتلزم برخ مس

بــراي  تــوان عــاملي كليــديشايستگي تفكر راهبــردي را ميو    ي مديريتي استهايستگياش
   .)٤،٢٠٠٥ويتالا (نظر گرفتها در اين عرصه در سازمان موفقيت
بنيــان فعــال در به عنوان يك سازمان دانشكشور  صنايع دفاعي  منحصر به فرد    گاهيجا

ي تفكر راهبــردي هاشايستگي  هعتوسضرورت توجه به  لبه دانش و عرصه تحولات ديجيتال،  
رغــم ماهيــت چــرا كــه علــي.  سازديم  رپذيهيتوج  شياز پ  شيب  را  با نگاهي به آينده پيش رو

بــه  هــاي كمتــريدانشي سازمان مذكور و اهميت الزامــات عصــر تحــول ديجيتــال، پژوهش
 يوس  از  اند.ي تفكر راهبردي مديران سازمان مذكور پرداختههاشايستگيطراحي مدل توسعه  

از آن در انتخــاب،  جهــت اســتفاده تفكــر راهبــردي يهاشايستگي الگوي توسعهفقدان    گريد
دغدغه  كيبه عنوان   ران،يمد  پرورينيعملكرد و جانش  يابيو ارز  يانتصاب، آموزش و بهساز

 ت.در انتخاب موضوع بوده اس گرانپژوهش زهيپژوهش بوده و انگ نيا يو چالش اصل
و كســب و كارهــا هــا  تحــولات در فناوري  ور با موج تغييــر وشكمديران صنايع دفاعي  

به صورت مستمر و پيوسته و به منظور همراهي با اين تغييــرات و   دمواجهند و از ديگر سو باي
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تفكــري و مــديريتي را هاي و توانمندي خــود در عرصــهها  هاي آن، قابليتاستفاده از ظرفيت
هاي مديريتي و بليتويكردهاي توسعه و تقويت قار  كه  تقويت كنند و توسعه دهند. از آنجايي
خاص خود برخوردار است و از سوي ديگر مديران هاي رهبري از به هم پيوستگي و پيچيدگي

هايي بــراي كمــك روزمره و دائمي نيز دست به گريبانند، در اختيار داشتن مدلهاي با دغدغه
ايد و ايــن پــژوهش بــه دنبــال منمي  مديريت بيش از پيش ضروريي  هاشايستگيبه توسعه  

 يعني شايستگي تفكر راهبردي اســت.  هاشايستگيترين اين  ارائه الگويي براي توسعه كليدي
ي تفكر راهبــردي مــديران صــنايع هاشايستگيطراحي مدل توسعه  پژوهش حاضر  لذا هدف  

 .دفاعي است

 پژوهش ةپيشين
 ــمع  و  مفهــوم  ١٩٧٣  سال  در  كلند  مك  ديويد  بار  اولين  براي . بــرد  كــار  بــه  را  شايســتگي  يان
 بــراي خــوبي هايكننــده بينــيپيش شده استاندارد  هوش   هايآزمون  كه  شد  متوجه  كلندمك

 مقاله در كلند مك ).٢٠١٣ راثول و همكاران،( بود آن دليل  دنبال به او و  نبودند شغل موفقيت
 مبنــاي  بــر  كيــوآي  ياجه  ب  بايد  را  افراد  كه  نوشت  ١آمريكايي  روانشناسي  بيانيه  مجله  در  خود

 خــارجي  خــدمات  شــركت  گــذاربنيان  بــر،  مــك  كلنــد،  مــك  از  بعد.  كنند  استخدام  شايستگي
 بينيپيش را انساني عملكرد بتواند كه جديد هايروش  توسعه  براي  را  مشاوري    ٢متحدهايالات

 اســتعداد آزمــودن و ســنتي هــوش   بــالقوه  انحرافــات  حــذف  او  هــدف.  كــرد  درخواســت  كند،
 در  كلنــدمك  همــراه  به  برمك.  شد  شايستگي  ستانداردا  شروع  زمينه  امر  اين.  بود  )شايستگي(

 .)٢٠١٠كلود،(كرد بنيان مقياس  -بزرگ شايستگي برنامه يك آمريكا مديريت انجمن
معتقد است كه رويكرد شايســتگي، رويكــرد جديــدي در مــديريت منــابع   ٣البته كرستيد

زئــي و تفصــيلي يــك دستيابي به صــفات ج  ياهاي قديمي در تلاش برانساني نيست. رومي
اســت كــه  هاييپژوهشكردند. ادبيات رهبري مملو از «سرباز خوب رومي» از آن استفاده مي

نظر در هاي يك «رهبر خوب» را تعريف كنند. روانشناسان صــاحبكردند تا ويژگيتلاش مي
 ــهاي اامــور پرســنلي نيــز در زمينــه شناســايي روابــط موجــود ميــان خصيصــه اد، رفتــار و رف

 ٤انــد.  فرنهــامپرداخته  پــژوهشهاي مديدي اســت كــه بــه فعاليــت و  هاي كار مدتخروجي
ت، امــا مفهــوم آن قــديمي ) معتقد است هر چند كه واژه شايستگي جديد و مد روز اس١٩٩٠(
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هاي فردي و رفتارهــاي هاي مديدي است كه مسائلي همچون شخصيت و تفاوتاست. مدت
هاي شخصيتي، هــوش سنجان نيز درباره ويژگيروانشناسان بوده و روان  هقسازماني مورد علا

   .)١٣٩٩(قرباني و همكاران، اندهاي فراواني را مطرح كردهها بحثو ديگر توانائي
 بــا.  است  كار  پذيرش قابل  سطح  يك  -متوسط  يا  اثربخش  عملكرد)  ٢٠١٠(  دائود  زعمبه

. تمــايز  و  ضــروري:  كــرد  تقســيم  گــروه  دو  بــه  توانمي  را  هاشايستگي  ،موضوع  اين  به  توجه
 شــخص  يــك  كــه)  و توانايي  هامهارت  دانش،(  هستند  ضروري  هايويژگي  آستانه  شايستگي

 عملكــرد  هاشايســتگي  اين.  دارد  نياز  آن  به  باشد  ثربخشا  شغل  در  حداقلي  طوربه  اينكه  براي
 انگيــزه، مثــل عــواملي يا هاويژگي: گذاشتن  فرق  شايستگي.  كندنمي  متمايز  متوسط  از  را  بالا 

 كنــدمي  متمايز  متوسط  از  را  بالا   عاملان  كه  هستند  رفتاري  الگوهاي  و  شخصيتي  هايويژگي
 ).  ٢٠٢١(ريبيرو،  

ي هاشايســتگيبراي شايستگي دو معني بازده و داده وجود دارد كه هر دو براي وصــف 
كــه همــان عملكــرد   درروند. بازده به خروجي آزمــايش اشــاره دامي  كارفردي و سازماني به  
يعني صفات اصلي فردي كه براي دستيابي به عملكرد شايسته مورد نظر شايسته است و داده  

كند. مي توانايي يا توانايي فرد تعريفشايستگي را   ١). بوياتزيس١٣٨٨(كرمي و صالحي،    است
ي يــا عااي از انگيزه، ويژگي، جنبه شخصيت شخصي يا نقش اجتم ــتواند جنبهمي  اين توانايي

 ).٢٠١٨و همكاران،   ٢كند (ادريسامي از آن استفادهكه باشد از دانش وي اي مجموعه
هــاي و ويژگيهــا  ها، مهارتاز دانشاي  ) شايستگي را مجموعه٢٠١٤(  ٣هورن باي و توماس 

) شايســتگي را بــه منزلــه ٢٠٢٠(  ٥اســكولز و بــالس  ).٢٠١٤،  ٤(وودرف  داننــدمي  مديران موثر
كــه از   شوندمي  كه موجب عملكرد اثربخش يا برتر در يك شغلند  نكمي  فيتعرهايي  ويژگي

هــا و هــا و ســاير معيارها، مهارتاز توانايياي  طريق يادگيري و تجربه توسعه يابد و مجموعه
اي پيچيــده را بــه گونــههــاي  شود شخص شرايط و موقعيتمي  هايي است كه موجبويژگي

 آيد؛ بر ميزير هاي نكته فوق). از تعاريف  ٢٠٢٠ ،اثربخش مديريت كند (اسكولز و بالس
 كند.مي فرد است كه عملكرد يا رفتار را در كار مشخصهاي  . شايستگي از ويژگي١
. شايستگي ارتباط مثبت و مســتقيمي بــا عملكــرد اثــربخش و متعــالي دارد و موجــب ٢

 شود.مي ارزيابي بين افراد موثر و متعالي با ساير افراد
هــا، ارزش هــا،  فــردي، نگرش هــاي  ويژگي  همه  وفهوم عام است  داراي م  ي. شايستگ٣
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 .)١٤٠٠جوادين،سيد(شودميدانش، مهارت، توانايي و ساير موارد مشابه را شامل 
 زمــان.  اســت  بــوده  توجه  مورد  بيستم  قرن  از  راهبردي  تفكر  هايريشه  ؛تفكر راهبردي

 مــديريت اساســي هــايتكنيك لــبغا كــه زمــاني ؛بــود  ٩٠  دهة  در  راهبردي  تفكر  شكوفايي
 و  راهبــردي  تحليل  و  بلندمدت  ريزيبرنامه  شامل  بزرگ  اصلي  ايده  . دهيافتندتوسعه  راهبردي
 رهبــري، ســازماني، فرهنــگ منــابع، تخصــيص هايمــدل و ســناريو ريزيبرنامــه و كيفيــت

 ــ. انــدبوده راهبردي تفكر گيريشكل بنايسنگ راهبردي  رديفيهم  و  گيرياندازه  هاايــده ناي
 تفكــر حاكم، جهاني رقابت و سريع تغييرات  گرفتن  در نظر  با  و  اندبوده  اطمينانقابل  ابزارهايي
 اســت  شــده  هاسازمان  تمايز  ايجاد  نهايي  منبع  و  نمديرا  جديد  رقابتي  مزيت  خلاق،  راهبردي

 ).١٤٠٠ دهقاني، تقوا (
 چنــداني  توافــق  شود،مي  هخواند  راهبردي  تفكر  آنچه  بر  نيز  راهبردي  مديريت  ادبيات  در

 دارند راهبردي تفكر مورد در كه  مختلفي  هاينگرش   و  هاگرايش  به  توجه  با  افراد.  ندارد  وجود
 تفكــر  واژه  معنــي  نبــودن  روشن  دليل  به.  اندكرده  ارائه  راهبردي  تفكر  از  متعددي  هايتعريف

 شــده  مشاهده  يدراهبر  مديريت  عرصه  در  ايملاحظهقابل  و  فراوان  هايسردرگمي  راهبردي
 تــا  اســت  انكارناپــذير  ضــرورتي  راهبردي  تفكر  از  واضح  و  روشن  تعريفي  ارائه  بنابراين،  است؛
 از برخــي. شــود فراهم راهبردي مديريت زمينه در جديد پارادايم اين از  مناسب  استفاده  امكان

 و  راهبــردي  ريزيبرنامــه  چــون  ديگــري  مفــاهيم  بــراي  را  راهبردي  تفكر  مفهوم  نويسندگان
 تفكــر  كــه  كندمي  عنوان)  ١٩٩٤(  ويلسون  .)٢٠١٧(افشارفر،  .اندبرده  كاره  ب  راهبردي  مديريت
 خــاطر  بــه  كــه  است  باور  اين  بر  و  است  راهبردي  مسائل  درباره  »كردن  فكر«  صرفاً  راهبردي

 تفكر  عنوانبه  آن  از  است  بهتر  امروزه  آن،  تكامل  و  راهبردي  ريزيبرنامه  هايويژگي  در  تغيير
 تشريح  و  توضيح  براي  راوانيف  ابهامات  به  برداشتي  چنين  البته.  برد  نام  راهبردي  يريتدم  يا  و

 و  دارد  تمركــز  راهبــردي  مــديريت  فرآينــد  بــر)  ١٩٨٧(  پورتر.  شودمي  منجر  تفكر  كاربردهاي
 يــا كــرد خواهــد كمك راهبردي تفكر  به  خوب،  راهبردي  ريزيبرنامه  كه  داردمي  بيان  آشكارا
 در  را  راهبــردي  تفكــر  جــامع،  و  كامــل  راهبــردي  مــديريت  سامانه  يك  كه  دناپذيرفته  تلويحاً

ــردي تفكــر) ١٩٩٢( استيســي. )١،٢٠٢٢انگريج(ســازدمي آســان ســازمان  از اســتفاده را راهب
 بــر اســاس   كارهــا  طراحــي  و  جديــد  خلاقانــه  هايايده  تعامل  براي  كيفي  و  قياسي  تشبيهات
 از قواعــد از پيــروي دنبال به و است ريزيبرنامه از جدا تعريف اين كه داندمي  جديد  يادگيري

 پيشروان از يكي عنوانبه) ١٩٩٤( مينتزبرگ  هنري  .)٢٠١٧،  ٢يزيكنسك(است  شدهتعيين  پيش
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 واژه عنوانبــه صــرفاً نبايــد راهبردي تفكر: كندمي تأكيد  وضوحبه  راهبردي  مديريت  زمينه  در
 در وي.  شودمي  تلقي  گيرد،مي  قرار  يدرراهب  مديريت  چتر  زير  كه  مفهومي  هر  براي  جايگزين

 راهبــردي،  ريزيبرنامــه  كــه  داردمــي  عنوان  راهبردي  تفكر  و  ريزيبرنامه  بين  تفاوت  توضيح
 عملي  برنامه  آن  درون  از  كه  است  شدهمشخص  پيش  از  راهبردهاي  از  گرايينظام  ريزيبرنامه
 خروجــي كه است  خلاقيت  و  مش  از  تركيبي  فرايندي  راهبردي،  تفكر  كهدرحالي  آيد،مي  بيرون

 ايمرحلــه بــر لاحاتاصــط ايــن از يــك هــر و اســت سازمان به نسبت  يكپارچه  ديد  يك  كه
 و  غفاريــاناز ديــدگاه    .)٢٠١٨اسلاميان،(دارند  توجه  راهبرد  طراحي  و  توسعه  فرايند  در  متفاوت
 موقعبــه  تشــخيص  بــا  كــه  اســت  راهبــرد  كــردن  بنــا  و  ســاختن  هنــر  راهبردي  تفكر  كياني،

 انجــام  هستند  غافل  آن  به  تبنس  رقبا  كه  است  هاييفرصت  ديدن  و  رقابت  ميدان  وصياتصخ
: نمايــدمي  تعريــف  گونــهاين  را  راهبردي  تفكر)  ١٣٩٢(بلوكي    لشكر  .)١٣٨٩غفاريان،  (شودمي

 نگــرش   ويژگــي  ده  داراي  كــه  اســت  سازمان  يك  راهبردي  معماري  ذهني  فضيلت  يا  مهارت
 منــابع  دائمــي  جستجوي  تركيبي،  تفكر  دورانديشي،  ادي،قتان  نگرش   سيستمي،  نگرش   خلاق،
. )٢٠١٢لشكر بلوكي،(است  غيرمتوازن  خاصيتي  و  گرانتيجه  نگر،كلان  مزيت،  جستجوي  بالقوه،
 ســنتز فراينــد راهبردي تفكر  نمايد؛مي  تعريف  صورت  اين  به  را  راهبردي  تفكر)  ١٣٩٥(  شوقي
 گراكُــل  ايگونهبه  واگرا  و  خلاق  ايندهايرف  با  را  همگرا  و  منطقي  رويكردهاي  كه  است  ذهني

 . نمايد ايجاد ذهن در را محيط و سازمان از  اييكپارچه بينش و تركيب محور  اندازچشم و

 تجربيپيشينه 
 ده است.ش پرداخته ١جدول   طبقهاي گذشته مرور پژوهشدر اين بخش به

 . پيشينه پژوهش ١جدول 

 ج ينتا روش عنوان پژوهشگر  ف يرد

١ 

ــداقامح  يم
و 

ــاران،  همكـ
١٤٠٢ 

الزامات تحقق تفكـر 
فرماندهان   يراهبرد
ســـطوح  رانيو مـــد

 عالي

روش -مصاحبه
 مضمون  ليتحل

(با يشــاخص)، منــابع انســان٨(بــا  يمولفــه شــامل ســاختار ٥
ــازمان٩ ــگ س ــاخص)، فرهن ــر١٧(با يش ــاخص)، رهب و  يش

تحقـق   يشـاخص) بـرا ١٦(با  يشاخص) و عموم٨(با  تيريمد
 است ازينرد مو  رانيمد  يتفكر راهبرد

٢ 

و   ليخل نژاد 
ــاران،  همكـ

١٤٠٢ 

 يتوانمنـديهاي ذهنــ
تفكر   رييدر شكل گ

 راهبردي سازمان

 بيـــــــــترك
 يمضمون

ــه پ ــرو، ي مقال  ــا ش ــدي ني  ــتوانمن ــمون» و  يهاي ذهن ــطح «مض را در دو س
 ب ي روش ترك ريي با به كارگ  ش حاضر. پژوهسازديمشخص م  رمضمون»ي«ز

قرار  مطالعه مورد ٢٠٢١تا  ١٩٨٠ يانمنبع منتخب را در بازه زم ٨٤ ، يمضمون
گانــه  ٣٧ ني اســتخراج شــده از آنهــا، مضــام  باني كد پشت   ١١١٠  هيداده و برپا

 ريي گدر شــكل يهاي ذهن ــ) توانمنــديرمضــمونيز  ٣٢مضمون و    ٥(شامل  
)، قي ــ(الگــوي تحق يقالب نقشه مضمون  تفكر راهبردي سازمان را كشف و در

 صورتبندي كرده است 

٣ 
 ييپاشـــــا

ــ و، هولاســ
١٤٠١ 

 يستگيشا  يالگو  يطراح
وزارت دفـــاع و  رانيمـــد
 مسلح يروهاي ن  يباني پشت 

ــاحبه و  مصـــــــ
روش -نامه  پرسش

 مضمون  لي تحل

 يدانش ــ  ،ياجتماع  ،ينگرش  ،ياخلاق  ،يتي(شخصي فرد  ي هاشايستگي
 يتير يمــد ،ي(مهارتي) سازماني و رفتار  ي(ارتباط  ي فرد  ني) بييو توانا
عنوان مــدل ) بــهيو شناخت  ي دهبر (رايو شناخت  يك) و ادراياتيو عمل
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 شد نيتدو

٤ 

اتا و   ييهل 
ــاران،  همكـ

١٤٠٠ 

توســعه   ي الگــو  نيتدو
 ي رهبر   ي هاشايستگي

 يدفاع  عيصنا ران يمد

 -مصـــــــاحبه
 ي ر يتفس  ميپارادا

   ييگراو اثبات

و  يســازمان ، يگروهـ ، يفـرد يهاشايســتگيبعـد توسـعه  ٤
 نيـشد و مدل بـر ا   نيشاخص تدو  ٨٦مؤلفه و    ٩با    يراهبرد

 شد شنهاديو پ  هياساس ته

٥ 
بلوكات  رجب 
و همكــاران، 

١٣٩٩ 

 ييشناســــــــــــا
 يهاشايســــــتگي

 خلاق عيصنا رانيمد

روش -مصاحبه
 مضمون  ليتحل

)، مهــارت يتخصص ــ  ي(عمــوم  يدانش  ي هاشايستگيپنج بعد توسعه  
)، ي و رفتــار  يعــاطف   ،ي(شــناخت  ي)، نگرش ــيو ادراك ــ  يانســان  ،ي(فن

 يي) و توانــاشــناسفهيو وظ ر يذ(برونگرا، سازگار، تجربــه پ ــ  تيشخص
 .شد يي) شناسايكيز يو ف ي (فكر 

6 

ــتوح و  يدي
ــاران،  همكـ

١٣٩٨ 

راهبرد تفكر   ينقش 
 يدر ارتقا تـوان رزمـ

 ينظامهاي سازمان

روش -مصاحبه
 مضمون  ليتحل

 نكــهيملــه اجوجــود دارد از   يوان رزم ــت  و  يتفكر راهبرد  ني ب  يكيارتباط نزد
 يكــه از عناصــر تفكــر راهبــرد  ينگرهنــديو آ  يتفكر مفهوم  ، يستمي تفكر س 
شــدن  ادياثر دارند و كم و ز  يتوان رزم  يمانو ساز  يعناصر فرد  يرو  هستند

 كندمي اديرا كم و ز يآنها توان رزم

٧ 
ــوق و  يشـــــــ

 ١٣٩٦همكاران،  
 يتفكر راهبــرد  ةتوسع  يالگو
 ارشد بانك انصار  رانيمد

 روش-مصاحبه  
مضمون   ليتحل

 يفرد  ، يمحيط  ينگاه سه سطح  يپيشنهاد  يالگو  يدر طراح
 استخراج شد يسيستم كرديبا رو يسازمان و

٨ 
ميســتاريهي 

 يآمــار ليـتحل رهبري  هاشايستگي ٢٠٢١، 
 يكم

 بايـدعملياتي، مديران در بخش دولتي    يهاشايستگيكنار  در  
 استراتژيك برخوردار باشند.  يهاتگيشايساز    يا از مجموعه

٩ 
ــليبونو ،  اني

٢٠١٩ 

ــر  ــا بـ ــدل دارپـ  ي امـ
گرا تحــول  ي هاي فناور

 ــ ــر  يمبتنـــــ بـــــ
 ران يمد ي هاشايستگي

 كيفي 
و رهبــران  رانيمــد يهاشايســتگيمربــوط بــه  شــتري دارپــا ب  ت ي عوامل موفق

از   يآزاد  ، يكه داشــتن اهــداف بلنــد، اســتقلال ســازمان  ياگونههاست. بهآن
 ــرو ــالارانه، يد يهاهي ــذانعطاف وانس ــخ  يريپ ــتگياز  ييگوو پاس  يهاشايس
 .است  شده شنهادي و رهبران پ رانيمد ازي موردن يو رهبر يت يريمد

١٠ 
دوشــكوف، 

٢٠١٨ 

 ــكل تفكـــر  ياصـــل ديـ
 تيموفق   ي برا  ي راهبرد

 در سازمان  ندهيآ
 مصاحبه

 ديـبا  ماتيدر تصـم  يسـاختار  يدرك راهبردها  يبرا   رانيمد
فاقـد  يقبلـ يهـاو روش رنـديبگ اديـرا  يروش تفكر راهبرد

 .است ديدر دوران جد  يو اثربخش گاهيجا

 ٢٠١٦انوار ،  ١١
 ي هاشايستگي  يطراح

ــرور ــتگان  ي ضـ وابسـ
 ي اندونز  يدفاع

ــاحبه  -مصـــ
ــروش تحل  ليـ
 مضمون 

 ــياطلاعات، تفكر تحل  ي مانند جستجو  ييهاشايستگي ارتباطــات،   ،يل
 ي هــاو مهارت  كي ــپلماتيد  ي هــاييهوش بالا، توانا  ،يسازمان  يآگاه
 .هستند  ي رو رهبران ضرو ران يمد يستگيشا ي در الگو تير يمد

 يهــاپژوهشنشان داد كــه  نيشيپ يهاو پژوهش ينظر يمبان يبررس  جينتا  يبندجمع
انجام شده اســت و عمــده   رانيمد  يتفكر راهبرد  يستگيتوسعه شا  يالگو  نهيزم  در  يمحدود

است كــه  يدر حال  نياند. اموضوع اكتفا كرده  نيناقص از ا  يهاليها بر ارائه تحلپژوهش  نيا
 يو بررس اتيدارد. مطابق با مرور ادب يابعاد متنوع و گوناگون رانيمد يراهبردتفكر    يستگيشا

 عيصــنا  رانيمد  يتفكر راهبرد  يهاشايستگيمدل توسعه    يطراح  نهيزم  در  يپژوهش  نه،يشيپ
پــژوهش، پژوهشــگران   نهيش ــيپ  يوع و بررسوضم  اتيبر اساس مطالعه ادب.  نشد  افتي  يدفاع

هاي عوامل از جنبــه  نيكردند. ا  ييشناسا  رانيمد  يراهبرد  را در توسعه تفكر  يعوامل مختلف
 ؛آمده است ٢آنها در جدول  قيعوامل و مصاد نيهستند. ا  يبندو دسته يقابل بررس يمختلف

 و ادبيات پژوهش عوامل موثر در توسعه تفكر راهبردي بر اساس مطالعات  . ٢جدول

 مصاديق  مصاديق   زير عامل عامل ف يرد
 حل مساله هاي شناخت روش  ستميسي  تفكر دانش  فردي ١



 ٩٥/    يدفاع ع يصنا رانيمد  يتفكر راهبرد يهايستگيل توسعه شامد يطراح

 مصاديق  مصاديق   زير عامل عامل ف يرد
 روندها   ليتحل يو نوآور تيخلاق دانش  فردي ٢
 ي و تحول خواه ييگرايتعال ي رسم  ريو غ  يارتباطات رسم مهارت  فردي ٣
 شبكه و استفاده از  يسازشبكه  در عمل  يريادگي مهارت  فردي ٤
 يو نقاد يگرپرسش  ينگركل  مهارت  فردي ٥

 ي فرابخش ل يو تحل هيتجز نفعانيذ ي سازهمراه يطيمح يسازمان ٦
 ماتيرفتار و تصم يامدسنجيپ يريبازخوردگ ي داخل يسازمان ٧

 و قدرت درك  رتيداشتن بص  حاكم بر آن يهاو ارزش يفرد ينيبجهان يانتزاع  يذهن ٨

 و خلقت  عتيبا طب  ي معنو قيارتباط عم شهود و الهام بودن دارا  يانتزاع  يذهن ٩

 ي راهبرد يذات يهايژگيدارا بودن و    رندهيو پذ رندهيادگي   يذات  يذهن ١٠

 شناسي پژوهشروش
 روش اجــرا از نــوعنظــر  ازو  مقطعــي ،نظر زمــان از و كاربردي ،نظر هدف پژوهش حاضر از

آميختــه پژوهشــي    توصــيفي و از نظــر رويكــرد ان،  ،هــانحوه گردآوري داده  نظر  ازو    ميداني
شايســتگي تفكــر از    يقــيبــه دنبــال درك عم  انگرپژوهش  اينكهه  با توجه ب) است.  اكتشافي(

 .شــداســتفاده    تحليل مضــموناز نوع    يفيك  كردي، از رودنبودراهبردي مديران صنايع دفاعي  
 ــپد يواكــاو يســتارا در احصا نظرات خبرگان صنايع دفــاعيبه دنبال   انگرپژوهشچون    دهي
 ــ. بر اگرديداستفاده    ياهيد از نوع سهمفمنهد  يرگي؛ لذا از راهبرد نمونهندبود  يبررس  مورد  ني

خبرگان و مديران سطح راهبردي موسسه آموزش و تحقيقات صــنايع   فر ازن  ١٥اساس، تعداد  
است  به ذكرلازم . كه از تجارب لازم برخوردار بودند  انتخاب شدندو اساتيد دانشگاهي  دفاعي  

مــديران   ي تفكــر راهبــرديهايســتگشايكــه    افــتيتا آنجا ادامه    يريگنمونهدر اين مرحله،  
 به پژوهش اضافه نكرد.  يشتريب يهاداده ،ديانتخاب افراد جد  كهينحوبه شدند؛  ييشناسا

كننــدگان در پــژوهش از ابــزار مصــاحبه نيمــه بــراي احصــاء نقطــه نظــرات مشــاركت
پژوهشــگران پرســش صــورت كــه استفاده شد كه به شيوه قياسي اجرا شد. بدينساختاريافته  

ي تفكــر هاايســتگيشزمينــة    كنندگان درون ديــدگاه هريــك از مشــاركتصلي خود را پيراما
-هــاي جزئــيها اقدام به مطرح كردن سؤالو متناسب با پاسخ آن  راهبردي آن مطرح كردند

 مضــموناي تحليل  روش هفت مرحلهها، از  دهتري كردند. در پژوهش حاضر جهت تحليل دا
تمــام بيانــات  انگردر مرحله اول، پژوهش ؛)١٤٠١، حبيبي( شداستفاده به شرح زير  ١كلايزي

داده طور مكرر گــوش كنندگان در پژوهش را در پايان هر مصاحبه بهشده توسط مشاركتارائه
 

1. Colaizzi 



 /٩٦ ١٤٠٣  بهار،  ٩ ة، شمار ٣  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

بــراي درك  ندكرد اغذ پياده و سعيمطالعه بر روي ك ها را پيرامون پديده موردو توصيفات آن
در پايان اين  لذا  ،بررسي و مطالعه قرار دهد  ا را موردهكنندگان چند مرتبه آنتجارب مشاركت

گــران از پــژوهشدر مرحلــه دوم،  جملات و واژگان مرتبط با پديده مشــخص شــدند.  مرحله  
كــه در مرحلــه  )برديي تفكر راههاشايستگي( مطالعه  جملات و واژگان مرتبط با پديده مورد

هركدام از مفاهيم  ر مرحله سوم، بهد  و  ندكرد  استخراجكد باز را    ٦٥تعداد  اول مشخص شدند  
شده از مرحله قبل، مفهوم خاصي كه بيانگر معنــا و مفهــوم اساســي تفكــر و واژگان استخراج

نــدگان كنها به بيانات اصلي مشاركتكنندگان بود، داده شد و جهت موثق نمودن آنمشاركت
ر دقيــق بيانــات بعــد از مطالعــه و مــرو انگــرشــد. در مرحلــه چهــارم، پــژوهشمراجعــه مــي

 ها و طبقات خاصِ موضــوعي قــراركنندگان در پژوهش، مفاهيم مشترك را در دستهمشاركت
تر، نتايج را بــراي تا با تشكيل طبقات كلي  ندكرد  يسع  انگرو در مرحله پنجم، پژوهش  ندداد

 ١٣لذا در پايــان ايــن مرحلــه تعــداد    ند؛ز پديده موردمطالعه به هم پيوند دهتر اتوصيف دقيق
در مرحله ششم، عقايد استنتاج شده بــه توصــيفي آمد.    دست  بهمقوله اصلي    ٤و  مقوله فرعي  

هاي نهــايي حاصــل از جامع و كامل از پديده تحت مطالعه تبديل شد و در مرحله هفتم، يافته
كننــدگان و پرســيدن ها با مراجعــه بــه مشــاركتطمينان از اعتبار آنمنظور اها، بهتحليل داده

  .ندها مورد تأييد قرار گرفتن يافتهپيرامو
 اعتباريــابياز راهبردهــاي  كيفــي، هــايهــاي دادهيافته يابياعتبار براي اين پژوهش در

ســط ) بررسي تو٢  ١كنندگان) بررسي توسط اعضاء يا مشاركت١) استفاده شد:  ٢٠٠٩كرسول (
. ٥يمثلــث ســازگي يا  يدتن) بهم٥  ٤بازتاب پذيري)  ٤  ٣) مميزي بيروني٣  ٢ا همكارانهمتايان ي

) علمي و مــديرانمنبع (اعضاي هيئت  دوگران از  در پژوهش حاضر، با توجه به اينكه پژوهش
تنيــدگي منــابع در پــژوهش اســتفاده كردنــد. ها كردند، از راهبرد بهميافته  آوريبه جمعاقدام  

هاي ارائه برداشت  گران اقدام بهاحبه، پژوهشن بر اين، با توجه به اينكه در پايان هر مصافزو
ها مورد تا از اين طريق صحت و درستي يافته  كردندها ميشوندههاي مصاحبهخود از صحبت

 كنندگان نيز بهره بردند. ها قرار بگيرد، از راهبرد بررسي توسط مشاركتتأييد آن
 در مرحله كيفــي  شدهاستخراجگران در راستاي اعتبارسنجي عوامل  هشژوپ  گام بعد،در  

هاي مهــم در عنوان يكي از تكنيكاستفاده كردند. تكنيك دلفي به  يك دلفي كلاسيكتكناز  
هايي كه جنبه اكتشافي دارنــد و در پژوهش  .هاي كيفي استنظر پيرامون مسئلهراستاي اتفاق
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 ٩٧/    يدفاع ع يصنا رانيمد  يتفكر راهبرد يهايستگيل توسعه شامد يطراح

(حبيبي،   شوداز تكنيك دلفي استفاده مي  ديده هستند،ك پي يشناسايي عناصر اساس  به دنبال
 هــا در مرحلــه كمــي پــژوهشابزار گردآوري داده  ،اساس   ). بر اين١٣٩٣ديار،  سرافرازي و ايز

اي بود كه مبتني بر عوامل احصاء شده در مرحلة كيفي پــژوهش و در طيــف پرسشنامه  شامل
آماري در مرحلــه مخالفم طراحي شده بود. نمونه از كاملاً موافقم تا كاملاً   يادرجهپنجليكرت  

كــه در كنــار دانــش و تجربــه لازم   بودند  يرگان دانشگاهاز خبنفر    ١٢كمي پژوهش، شامل  
 ازاز تمايل لازم براي مشاركت در پژوهش نيــز برخــوردار بودنــد.  بررسي موردپيرامون پديده  

هــا كردنــد. انتخــاب آن  د اقدام بــهگيري هدفمنگران با استفاده از روش نمونه، پژوهشرواين
هاي پرسشــنامه در اختيــار سؤال  و  صوري استفاده شدبراي بررسي روايي پرسشنامه از روايي  

هــا پرداختنــد. ها به تأييد سؤالو آن  قرار گرفت  مديريت منابع انسانيدو نفر متخصص حوزه  
و مقــادير ميانــه،  ١لها در بخش كمي نيز از ضريب همــاهنگي كنــداداده ليوتحلهيتجزبراي  

 .ده شداستفا ٢٤اس نسخه   اس پي اس  افزارنرمانحراف معيار، دامنه چاركي در 

 هاي پژوهشيافته
كــد بــه   ١١،  شــدهاستخراجكــد    ٦٥  جمــوعمهاي مرحله كيفي پژوهش نشان داد كه از  يافته

 ١٠و    نگرش كد به    ١٧  ،آموزي و پرورش كد به عوامل مهارت  ٢٧،  ايدانش و معلومات حرفه
هــاي شــده از گزاره  از مفاهيم اســتخراجاي  نمونه  )٣جدول(اختصاص داشت. در    بينشكد به  

هــاي اصــلي، فرعــي و كــدهاي مقولــهنيــز  )  ٤جــدول (ها آمــده اســت و در  كلامي مصاحبه
 استخراجي نشان داده شده است.

 ها و مفاهيم احصا شده  اي از متن مصاحبه. نمونه٣جدول 

 هومي دسته مف متن مصاحبه 
اين اساس  از پس آن  بربيايند. بر  نندتوانمي  متاسفانه برخي از مديران، به هنگام وقوع مسئله و بحران 

 حل مسئله  توسعه اين شايستگي ضرورت دارد.

اساس تجارب رخ   تفاوت مديران باتجربه و كم تجربه در قدرت پيش بيني روندهاي آينده توسط آنان است كه بر
 ه آينده دهاي رو بتحليل رون دهد. مي

 ايجاد شبكه  وابط را بين همكاران ايجاد نمايند.ر ازاي شبكهبسته به نوع كار مديران بايستي بتوانند 
 شناخت محيط سازمان  و پر مخاطره و پر ابهام است هم بسيار مهم است. تنش آلود  ي سازماني كه عمدتافضا شناخت محيط و

اما آنچه در صنعت دفاعي مهم  محاظفه كارند يبخش نظام هژ يو به و يدر بخش دولتبيشتر مديران  
 آينده نگري ت است.  ي است. چون دنيا و علم به سرعت در حال پيشرفاست، آينده نگر

 

 

1. Kendall’s Coefficient of Concordance 
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 ي تفكر راهبردي هاشايستگيهاي اصلي و فرعي . كدها، مقوله٤جدول 

 مفهوم هاي فرعي مقوله هاي اصلي مقوله

دانش و معلومات  
 اي حرفه

روز  دانش 
ديريت و م

 سازمان

 دانش روز در حوزه فناّوري
 نابعشناخت و مديريت بر م

 شناخت سناريوها و روندهاي سازمان و مديريت 

گيري  تصميم
 داده محور 

 هاي حل مسئله شناخت روش
 گيريدانش تصميم

 ها تسلط بر تحليل داده
 هاي خلاقيت و نوآوريدانش تكنيك

دانش تحليل  
 دهارون

 ها تفكر سيستمي و مهندسي سيستم
 تفكر تحليلي و غيرخطي 

 ي رو به آينده روندهاتحليل 
 دانش تفكر استراتژيك 

آموزي و  مهارت
 پرورش

هاي  مهارت
 رفتاري 

 ١عمل  در يادگيري مهارت
 ٢وقايع بازخواني

 ها يادگيري از تجارب و درس آموخته
 (پارادايم شكني) تينهاي روحلبسنده نكرده به راه

 گري و نقاديپرسش

هاي  مهارت
ارتباطي و  

 عي اجتما

 شبكه محوري و ايجاد شبكه 
 سازمانيتوسعه تعاملات درون و برون

 ارتباطات رسمي و غيررسمي 
 نفعان كليدي سازي ذيهمراه

 بخشي و نفوذانگيزه
 اعتمادسازي و كسب مقبوليت 

هاي  مهارت
 ادراكي 

 كارگيري نظامات بازخورد به
 وتحليل فرابخشي تجزيه

 خواهي تحولگرايي و تعالي
 بخش بودنالهام

 

1. Action Learning 
2. Case Study 



 ٩٩/    يدفاع ع يصنا رانيمد  يتفكر راهبرد يهايستگيل توسعه شامد يطراح

 مفهوم هاي فرعي مقوله هاي اصلي مقوله

هاي  مهارت
 راهبردي 

 هاي راهبردي توان تشخيص اولويت
 انداز و برداشت مشترك ترسيم و ايجاد چشم

 سازهاي آيندهايجاد توافق جمعي حول جريان
 بوم سازمانتمداخله راهبردي در زيس

 شناخت و ترسيم اهداف مشترك 
 نگري و حفظ يكپارچگي كل

 نگري و تحليل محوري كلان

هاي  مهارت
 شناختي 

 درك محيط داخل و بيرون سازمان (هوشياري محيطي) 
 هاتشخيص روابط علت و معلولي پديده
 تشخيص مسائل اصلي و فرعي 
 پيامدسنجي رفتار و تصميمات 

 نگري) هاي پنهان (ژرفجه به لايهوت

 نگرش

هاي انگاره
 ذهني سازماني 

 سازماني ط و فرهنگشرايدرك 
 بوم سازمانيبازي و زيستفهم زمين

 وكار سازمانفهم عيني و دقيق صحنه عمليات كسب
 فهم صحنه عمل و مداخله در سطح كلان 

هاي انگاره
 ذهني محيطي 

 هرمي شناخت و تمركز بر نقاط ا 
 به چالش كشيدن مفروضات موجود 
 شناخت شرايط و روندهاي محيطي

 نگاه فراسازماني و فرابخشي 

هاي انگاره
 ذهني فردي 

 نگري و نگاه به آيندهآينده
 كند) انتظار از خود (فرد خود را در چه جايگاهي تعريف مي

 شناخت و تحليل روندهاي قبلي و آتي 
 يرندهيادگيرنده و پذ

 نگاه بلندمدت و پايدار
 پذيري بالاريسك

 وجهي تك چندبعدي نگري و پرهيز از نگاه
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 مفهوم هاي فرعي مقوله هاي اصلي مقوله

 توجه به آثار و پيامدها 
 گري راهبردي و كلان گري و كاوشكنش

 بينش

هاي  فرضپيش
 عيني/ مشهود 

 هاي سازماني خلق قابليت
 هاخلق، كشف و ايجاد فرصت

 خلق، شناسايي و توسعه منابع
 هاي راهبرديدارا بودن الگوها و انگاره

هاي  فرضشپي
 ذهني/ نامشهود 

 هاي ذاتي راهبردي دارا بودن ويژگي
 دارا بودن شهود و الهام

 داشتن بصيرت و قدرت درك
 هاي حاكم بر آن بيني فردي و ارزشجهان

 ادخداباوري و باورمندي به مبدأ و مع
 ارتباط عميق معنوي با طبيعت و خلقت 

بــين آنهــا  مضــامين شــبكهرعي و مقولات اصــلي، پس از شناسايي مفاهيم، مقولات ف
شــبكه  .آنهــا مشــخص شــد ميــان متقابــل ارتباط و وابستگي و نمودن روابطمند نظام جهت

 شــكلدر  ي تفكر راهبردي مديران صنايع دفاعيهاشايستگيمدل توسعه   مضامين مربوط به
 قابل مشاهده است. ١

 راهبردي ي تفكر ها شايستگي. شبكه مضامين ١شكل 

توزيــع   دو بــارهاي مرحله كمي پــژوهش بــا اســتفاده از تكنيــك دلفــي و بعــد از  افتهي
مفاهيم، مقــولات پرسشنامه بين خبرگان، بيانگر ميزان بالايي از توافق بين خبرگان پيرامون  

گــران در وهشدر تكنيك دلفــي، پــژ  نظراتفاقتعيين ميزان    برايبود.    فرعي و مقولات اصلي



 ١٠١/    يدفاع ع يصنا رانيمد  يتفكر راهبرد يهايستگيل توسعه شامد يطراح

كه در   اي پيرامون عوامل احصاء شده در مرحلة كمي كردنديع پرسشنامهدور اول اقدام به توز
عوامل احصاء شده در مرحله كيفي حذف نگرديد و ســه شــاخص تفكــر   هيچ كدام ازاين دور  

افه شد. در دور دوم از اجــراي تكنيــك تحليلي، كلان نگري و پيامدسنجي توسط خبرگان اض
تــا   رسشنامه پس از افزودن برخي از عوامل كردندگران اقدام به توزيع مجدد پدلفي، پژوهش

هــاي آوري نظرات بــا اســتفاده از روش نظر خبرگان را به دست آورند. بعد از جمعميزان اتفاق
عيــار و ميانــه اقــدام بــه آماري مانند ضريب هماهنگي كنــدال، انحــراف چــاركي، انحــراف م

در تحليــل دلفــي از ضــريب   مولاًخبرگان كردند. مع  نظرات  ازهاي حاصل  وتحليل دادهتجزيه
شود. ايــن ضــريب هماهنگي كندال براي بررسي ميزان توافق پيرامون پرسشنامه استفاده مي

ن است. هاي خبرگاعنوان مقياسي براي تعيين درجه هماهنگي و ميزان موافقت بين ديدگاهبه
نظر كامل، مقدار مقدار اين مقياس بين صفر و يك است، به اين معني كه در زمان عدم اتفاق

ميان خبرگان، اين ميزان برابر با يك اســت، كامل    نظراتفاقضريب كندال صفر و در صورت  
(حبيبي، نظر بيشــتر اســتتر باشد، بيــانگر اتفــاقيك نزديكلذا هرچقدر مقدار اين ضريب به  

از ، مقدار ضريب كندال در تكنيك دلفــي نبايــد كمتــر  براين اساس   ).٩٣ازي و ايزديار،  سرافر
اندك در بــين خبرگــان پيرامــون   نظراتفاقبيانگر    ٥/٠از    ترنييپاگزارش شود، لذا مقدار    ٥/٠

 توان هراست. علاوه بر بررسي توافق خبرگان پيرامون كل پرسشنامه، مي  بررسي  موردپديده  
هايي مانند ميانگين، ميانــه، در پرسشنامه را نيز با استفاده از شاخص  شدهمطرحيك از عوامل  

 ــ بررســي موردانحراف معيار و انحراف چاركي  ك دلفــي مقــدار ميانــه بايــد قــرار داد. در تكني
از يــك و دامنــه چــاركي بايــد   تركوچــكچهار، مقدار انحراف معيار بايــد    يا مساوي  تربزرگ

شد. نتايج مربوط به آزمون ضريب همــاهنگي كنــدال و همچنــين يا مساوي يك با  تركوچك
ابعــاد و و دور از مركــز پيرامــون هريــك از    بــه مركــزهاي گرايش  مقادير مربوط به شاخص

 ) نشان داده شده است.٦) و (٥(  هايجدولدر  هاي مدلمولفه
 . نتايج آزمون ضريب هماهنگي كندال ٥جدول 

 معناداري  دي درجه آزا خي دو  مقدار كندال  تعداد 
٠٠٠/٠ ٩ ٠٠٠/٥٧ ٦٢٨/٠ ١٢ 

مقدار آزمون ضريب هماهنگي كنــدال بــراي كــل ،  شودمي) مشاهده  ٥كه جدول (  طورهمان
بــر اســاس   اســت.  مــدلخبرگان پيرامون    نظراتفاقكه بيانگر    است  ٦٢٧/٠پرسشنامه برابر با  

نظر مناســب اتفاق  نگرايچهار است كه ب  يعوامل بالا   يتمام  يبرا  نيانگيم  ري)، مقاد٦جدول (
 بياز عوامل به ترت كيهر  يبرا يو انحراف چارك  اريانحراف مع  انه،يم  ريمقاد  نياست. همچن

 ــ  يتر مساوو كوچك  كيتر از  چهار، كوچك  يتر مساوبزرگ نظر اتفــاق  نياســت، بنــابرا  كي
ود خبرگــان وج ــ نيمدل در ب يو فرع ياز عوامل موثر بر مقولات اصل  كيهر    يبر رو  ييبالا 
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 دارد.

 ز عوامل پرسشنامه انه، انحراف معيار و انحراف چاركي هريك . مقادير ميانگين، ميا٦جدول 
  اي دانش و معلومات حرفه مهارت آموزي و پرورش  بينش نگرش

انگاره 
هاي ذهني فردي

 

انگاره
هاي محيطي

 

انگاره
هاي ذهني سازماني 

 
ض  

ش فر
پي

هاي عيني
 

ض 
ش فر

پي
هاي ذهني

 

مهارت 
هاي رفت 

اري 
 

مهارت
هاي ارتباطي و اجتماعي 

 

مهارتهاي ادراكي 
مهارتهاي راهبردي 

 

مهارتهاي
 

شناختي
ت و سازمان  

ش روز مديري
دان

تصميم گيري داده محور  
ش تحليل روندها  

دان
  

 تعداد  ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢ ١٢

 ميانگين ٢/٤ ٤/٤ ٢/٤ ١/٤ ٢/٤ ٣/٤ ٤/٤ ٤/٤ ٣/٤ ٣/٤ ١/٤ ٤/٤ ٣/٤

 ميانه ٤/٤ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٥ ٤ ٤ ٤

 انحراف معيار ٥٩/٠ ٦٠/٠ ٦١/٠ ٧٠/٠ ٩٢/٠ ٥٥/٠ ٦٢/٠ ٦٧/٠ ٨٤/٠ ٧٣/٠ ٦٨/٠ ٦٢/٠ ٥٥/٠

 انحراف چاركي ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١

پس از انجام تحليل هاي كيفي و كمي كه قبل تر به يافتــه هــاي آنهــا اشــاره شــد، در 
 .گرديدارائه  ٢مطابق شكل  رانيمد يراهبردتفكر  يستگيمدل توسعه شا  نهايت

 

 
 تفكر راهبردي  يهاشايستگي. الگوي توسعه ٢شكل 
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 گيري بحث و نتيجه
، نظــامي و... مســئول هــدايت و راهبــري هاي دولتي، غيردولتي، بازرگــانيدر سازمانمديران  

 ــ، ايــن اســاس  بــر هســتند. ســازمان در محــيط پرآشــوب و متغيــر كنــوني  و از قابليــت د باي
يع دفــاعي ابا توجه به ماهيت دانشــي صــن  .گردندي لازم براي اين مهم برخودار  هاشايستگي

ر ايــن هــا، دتهــا و شــركساير سازمان كشور و متفاوت بودن بستر نظامي در مقايسه با بستر
ي تفكــر راهبــردي مــديران صــنايع دفــاعي هاشايســتگيمدل توســعه پژوهش تلاش شد تا  

و   تحليــل مضــمونر مرحلة اول پژوهش (كيفي) با اســتفاده از روش  د  روازاين  .ددرطراحي گ
ي تفكــر راهبــردي مــديران هاشايســتگيهاي مربوط بــه شاخصخبرگان،    پس از مصاحبه با

تكنيــك دلفــي، آراي  كارگيريبــهاحصاء شد و سپس در مرحلة دوم پژوهش (كمي) از طريق 
دو مرحله با اســتفاده از پرسشــنامه خبرگان پيرامون عوامل احصاء شده در پژوهش كيفي، در  

ابعاد و نشان داد كه   آمدهدستبههاي  ئه شد. يافتهاارنظر  اتفاقو پس از دستيابي به    آوريجمع
ي تفكر راهبردي مديران صنايع دفــاعي شــامل دانــش و هاشايستگيتوسعه  هاي مدل  مولفه

 .هستند و بينش آموزي و پرورش، نگرش اي، مهارتمعلومات حرفه
 ياي مديران صنايع دفاعي، دانش و معلومات حرفــههاشايستگيولين بعد مدل توسعه  ا

كه واژه راهبردي در انتهاي تفكر راهبردي به اين معني اســت كــه آن تفكــر است. از آنجائي
پايــه و معلومــات  شك داشتن دانــشتأثير اساسي بر پارامترهاي كليدي يك سيستم دارد، بي

نيــاز اســت. بــدون دانســتن هيم تفكر راهبردي از الزامات اوليــه و پيشاي متناظر با مفاحرفه
توان انتظار اين را داشت كه مديران در دنياي پــر تغييــر امــروزي راهبردي نمي  رمفاهيم تفك

ها و اتخاذ تصميمات مناسب، سازمان خود را رو بــه تعــالي ببرنــد. در ايــن ند با ارائه ايدهبتوان
مديريت و توانايي شناخت ســناريوهاي اثرگــذار در تصــميمات بــر   راستا دانش روز سازمان و

است. ذكر اين نكته ضروري است كه تفكــر نياز  مديران سطوح راهبردي    يابر  هامبناي داده
توان تزريق كرد، بلكه بايد آن را تمرين كرد. بــراي تمــرين تفكــر راهبــردي راهبردي را نمي

چند دانستن مفاهيم آن شرط لازم هستند   ايي برد هرجتوان صرفاً با مطالعه كردن راه بهنمي
 اما شرط كافي نيستند. 

منظور توسعه تفكــر راهبــردي آموزي و پرورش است. مديران بهن بعد مدل مهارتيدوم
دســته   ٥هاي مختلف دارند كه در اين پــژوهش  ز به كسب مهارت و پرورش در حوزهخود نيا

هاي رفتــاري، ارتبــاطي و اجتمــاعي، شامل مهارت مهارت براي توسعه تفكر راهبردي مديران
 ــو پيشنهاد شد. ذيــل مهارت  ادراكي، راهبردي و شناختي احصا  دهــاي شــناختي، مــديران باي

ها را بتوانند مسائل فرعي را از مسائل اصلي تشخيص دهند و روابط علت و معلولي بين پديده
هوشــيار باشــند و نســبت بــه خوبي درك كنند. همچنين بايد نســبت بــه محــيط پيرامــون  به
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ــعيفنشــانك ــند. ١هاي ض ــازازآنجايي حســاس باش ــائل س ــه مس ــديريتي داراي مك اني و م
نگر باشــند و نســبت بــه ژرف  دهاي خاص هستند، مديران داراي تفكر راهبردي بايپيچيدگي

هاي پنهان مسائل، همچنين نسبت به شــناخت و تشــخيص آثــار و پيامــدهاي رفتــار و جنبه
 ز داراي مهارت كافي باشند. تصميمات ني

انداز مشــترك هارت ترسيم چشممهاي راهبردي، پژوهشگر دريافت كه در حيطه مهارت
مديران در جهت توسعه تفكــر   برايساز سازماني  هاي آيندهو ايجاد توافق جمعي حول جريان

شــترك است. مورد ديگر از اين دسته، مهارت ترسيم اهداف كلان بلندمدت و منياز  راهبردي  
و مهــارت حفــظ  توانمندي داي كه مدير راهبردي بايگونهبين اجزاي مختلف سازمان است به

 ديگــري كــه مــورد زعم پژوهشگر مهارت مهميكپارچگي و تحليل مسائل را نيز دارا باشد. به
گري نماينــد. بوم ســازمان مداخلــهنياز مديران راهبردي است اين است كه بتوانند در زيســت

اين مهارت را كســب كننــد كــه   دكه براي رشد و نمو تفكر راهبردي، مديران بايبدين معني  
بوم سازمان به نفع ايجاد شرايط مساعد جهت رشد تفكر راهبردي و همچنين نند در زيستابتو

جهت ايجاد شرايط جهت اتخاذ تصميمات راهبردي، مداخله نمايند. نكته مهم در اين مداخلــه 
لان سازمان انجام شود و نه در سطح عمليات. ايــن مهــارت بــه در سطح كد  اين است كه باي

خوبي فهــم كنــد و بــراي وكار سازمان را بــهه سطح عمليات و كسبككند  مديران كمك مي
اي را در سطح كلان  و راهبردي ســازمان بوم، مداخلات هوشمندانهتاعمال تغييرات در زيس

كنــد و تصــميمات كــلان اتخــاذ نگــاه ميصرف اينكه راهبــردي  ايجاد نمايند. اگر مديري به
توجه قرار ندهد و يا بــا   ان را نشناسد و موردموكار سازنمايد صحنه عمل و عمليات كسبمي

جايي نخواهد بــرد و بعضــاً آن ارتباط برقرار نكند هر آنچه تصميمات كلان اتخاذ نمايد راه به
 تواند نتايج نامطلوب و حتي برعكس نيز به بار آورد. مي

منظور توســعه و تقويــت گــران دريافتنــد كــه بــههاي ارتباطي پژوهشر حيطه مهارتد
 هــاي ارتبــاطي رســمي و غيررســمي،هاي راهبردي در مديران، برقراري و ايجاد كانالبليتاق

 ــهمراه توسعه تعاملات درون و برون عــلاوه مهــارت ه  سازماني از ضروريات ارتباطي اســت. ب
ن و انگيــزه بخشــي بــه كاركنــان در راســتاي اســتفاده از كسب مقبوليت در جهت الگــو شــد

كارگيري آن باعث توســعه از اصول مهم در اين مهارت است و به  زهاي بالقوه آنان نيظرفيت
اي همچنين مهارت و توانمنــدي ايجــاد تفكر راهبردي خواهد شد. داشتن شبكه قوي و حرفه

هــاي ارتبــاطي م و اثرگــذار در مهارتنفعان كليدي محور مه ــشبكه در پرتو همراه سازي ذي

 
1. Weak Signals 
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 موردنياز مديران سطح راهبردي است. 
هــايي هاي اثرگذار در بسط و توسعه تفكر راهبردي مــديران، مهارتعدي مهارتبدسته  
هــا شوند و مديران اين سطح، به اين مهارتنوان رفتارهاي غالب مدير شناخته مياست كه ع

دستي و موجود و داشتن رفتــار پــارادايم شــكنانه در هاي دمحلتسلط دارند. قانع نبودن به راه
مشــاهده وضــوح قابلگرانه در رفتار مديران داراي تفكــر راهبــردي بهسشركنار رفتار نقاد و پ

مديران اين مهارت را كسب كنند كه بتواننــد   داست. همچنين براي توسعه تفكر راهبردي باي
هاي حاصــل شته باشند و قادر شوند درس آموختهاز تجارب زيسته خود و ديگران يادگيري دا

ببندند. از طــرف ديگــر مهــارت يــادگيري از وقــايع و مــوارد   راز تجارب را ياد بگيرند و به كا
ها و مهارت يادگيري درصحنه عمل در حــين كــار اني اين پديدهشده قبل و توان بازخوحادث

 ــ  دنيز مهارت ديگري است كه مديران باي وان اميــدوار بــود بــا ايــن دســته از دارا باشند تــا بت
آرام توسعه تفكر راهبردي را براي ايشان رقــم   مهاي رفتاري در كنار ساير عوامل و آرامهارت
 بزنند. 

نياز بــراي توســعه تفكــر   هاي موردبر اساس دريافت پژوهشگر دسته ديگري از مهارت
و دريافــت مــدير از   هاي ادراكي است بــه ايــن معنــي كــه ادراكراهبردي در مديران مهارت

تــرين مــوارد الي اســت. از مهموشرايط و پيرامون و فرآيندهاي كاركنان در سازمان به چه من
ازخورد در جهت تقويت توسعه تفكــر توجه به نظامات بازخورد است. در سازماني كه نظامات ب

كــرده و بــه   توان اميدوار بود كه مديران نيز بتوانند در اين بستر رشــدراهبردي كار كنند، مي
مــات بــازخورد كــه اهاي راهبردي خويش بيفزايند در غير اين صورت آن دســته از نظويژگي

دستي را به دنبال خود داشــته باشــند، از اثربخشــي هاي دمحلها و راهروزمرگي و توليد پاسخ
آيد ممانعت خواهد كرد. درك نياز مديريتي كه همانا در توسعه تفكرات سطح بالا به دست مي

براي توســعه  ساز بخشي نيز از شروط لازمهاي بهينههاي فرابخشي و پرهيز از نگاهبه تحليل
 ــ اش اســتهنگــاه و خو دتفكر راهبردي است. درك اين موضوع كه مــدير ســطح راهبــردي باي

خواهي و بهبود در جهت تعالي و تحــول در ســطوح مختلــف ســازمان باشــد، از جــنس تحول
 از جهت ارتقاء تفكر راهبردي است.  هاي ادراكي و موردنيمهارت

منظور توسعه تفكــر راهبــردي مــديران به دهاي اين پژوهش آنچه كه بايبر اساس يافته
هاي ذهني كه بر هاي ذهني است. نگرش ذهني به معناي انگارهتوجه قرار گيرد، نگرش   مورد

خش ســازماني، ها در سه بگيرد. اين نگرش ها و رفتارهاي مديريتي شكل مياساس آن روش 
ه تفكر راهبردي مبتنــي كاند. از منظر بينش فردي، ازآنجاييبندي شدهفردي و محيطي دسته

سازمان در گرو داشتن تفكر راهبردي  ديگر ترسيم آيندهعبارتها رو به آينده است و بهبر نگاه
و هــاي ذهنــي رو بــه آينــده جــزوارههــا و طرحهاســت، انگارهمــديران ســطح كــلان سازمان
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امات و دتوان انتظــار داشــت اق ــهايي است كه در صورت وجود و تقويت در مديران مينگرش 
هاي راهبردي فراهم شوند. نكته مهم ديگر اين است كــه يــك مــدير ســطح كــلان، خروجي

تواند خود را در كند و از خود چه انتظاري دارد. مدير ميخودش را در چه جايگاهي تعريف مي
توانــد خــودش را اثرگــذار در زنجيــره وكارش تعريف كند و يــا ميكسب  جايگاه مسئول اداره

بعدي نگري و حركت بــه ســمت وكار تعريف كند. مورد بعدي پرهيز از يكسبكآفرين  ارزش 
هاي سازمان و مديريت در سطح كلان است به اين معني كــه مــدير به پديده  نگاه چندبعدي

ها خــودداري كنــد و بــراي مســائل پيچيــده بــه از نگاه خطي و ساده به پديــده  دراهبردي باي
فا ننمايد. توجــه بــه آثــار، تبعــات و پيامــدهاي مســائل و تانگارانه و خطي اكهاي سادهحلراه

توانــد تصميمات، انگاره ذهني غالب در مديران داراي تفكر راهبردي است كه غفلت از آن مي
ها و مسائل جديــد اد مشكلات، چالشنشده را باقي بگذارد، به ايجعلاوه بر اينكه مسائل حل

هــا تفكــر فرضاره سازمان بر مبناي الزامات و پيشدتوان انتظار انيز دامن بزند. از مديري مي
يرندگي بالايي داشته باشد تا بتواند ضــمن ديــدن وجــوه راهبردي داشت كه پذيرندگي و يادگ

حال بتواند از محــيط درعينمختلف مسائل، نسبت به ايده و نگاه جديد پذيرش داشته باشد و  
شود مدير بتواند . اين يادگيري باعث ميددرون و بيرون سازمان بياموزد و يادگيري داشته باش

وفصــل مســائل و اتخــاذ هاي مختلف و متضاد بــا پشــتوانه قــوي نســبت بــه حلدر موقعيت
دن، جاي واكنشــي عمــل كــرتصميمات اثربخش اقدام نمايد. از ديگر سو مدير راهبــردي بــه

امات خود قرار دهد، دو فعال را دنبال كند و سرلوحه اق ١دستانهبايستي انگاره ذهني اقدام پيش
 شود. س ميشدت احساگري فعال در مديران سطح راهبردي بهلذا نياز به كنش

از منظر الگوهاي ذهنــي محيطــي، مــدير داراي شايســتگي تفكــر راهبــردي مســائل را 
سازي بخشي پرهيــز دارد. نگري و بهينه  نگرد. از بخشيشي ميصورت فراسازماني و فرابخبه

هــا برنامــه مشــخص و شناسد و براي مواجهه بــا آنخوبي ميذار را بهگروندهاي محيطي اثر
هاي سازماني مدير راهبردي شرايط حاكم بــر هاي ذهني و نگرش از منظر انگاره  مناسب دارد.

بــازي و تبــاط تنگاتنــگ دارد. نســبت بــه زمينشناسد و بــا آن ارفرهنگ و جو سازمان را مي
شناسد. براي تعميق خوبي ميبازي را بهو قواعد زمين  بوم سازمان شناخت و تسلط داردزيست

مواجهــه بــا مســائل ســازماني و مــديريتي صــحنه عمليــات نگاه راهبردي و كــلان خــود در  
ت هوشــمندانه در كنــد بــا مــداخلاكنــد و ســعي ميخوبي درك ميوكار ســازمان را بــهكسب
 و مطالبات راهبردي فراهم كند. هابوم، بتواند شرايط و محيط را براي رشد و نمو انگارهزيست

 
1. Pro-active 
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هاي موجــود در مواجهــه بــا فرضچهارمين بعد مدل، بينش است. بينش به معناي پيش
ها معطوف بــه روش و رفتارنــد و مسائل. بينش سطح بالاتري نسبت به نگرش است. نگرش 

هاي ذهني مرتبط بــا مــوارد غيــر مشــهود و ذهنــي فرضمعطوف به بصيرت و پيش  هابينش
هــاي ذهنــي/ نامشــهود و فرضهاي ايــن پــژوهش بــه پيشها از منظــر يافتــهبينش  .هستند
هــاي عينــي/ مشــهود فرض. از منظر پيشاندشدهبندي  اي عيني / مشهود دستههفرضپيش

هاي سطح كلان مدنظر و ضروري هستند. وارهحهاي ذهني قالب راهبردي و طرداشتن انگاره
ها را مــدنظر دا براي اجراي مأموريت، مطالبه نيازمنــديتمدير راهبردي مديري است كه در اب

ها و خلق منابع است. به اين معني كه بيشتر از اينكه دهد بلكه به دنبال خلق فرصتقرار نمي
هايي اســت كــه بتوانــد از دل ايــن فرصــتبه دنبال دريافت منابع و ملزومات باشد به دنبــال 

ها را ايجاد نمايــد. در اينجــا نيز همين فرصت  رها خلق منبع كند و در يك سطح بالاتفرصت
هاي سازماني نيــز نساني نيست بلكه منظور از منبع قابليتمنظور از منبع صرفاً منابع مادي و ا

هــاي حكمرانــي، ثــل قابليتكننــد (ماست كه در كنار منــابع رايــج و مشــهور خودنمــايي مي
 .)هاي سازماني و غيرههاي متمايزكننده، قابليتقابليت

مثابــه ريشــه و پايــه تفكر راهبردي به  هاي ذهني/نامشهود كه برايفرضاز منظر پيش
هاي ذاتي راهبردي اولويت اول هستند. به اين معنــي كــه شوند، دارا بودن ويژگيانگاشته مي

كارگماري كنيم بهترين و هاي راهبردي هست را بهاتاً داراي ويژگياگر بتوان مديري را كه ذ
ن حالت ممكن خواهد بود ولي در غير اين صورت نيز نبايد نااميد بود و با داشــتن و يترآلايده

توان اميدوار ماند كه مدير در مسير توســعه تفكــر راهبــردي هايي ميفرضيجاد كردن پيشا
 كند.حركت مي

داوند خلقت و طبيعت را بر مبناي منطق و اصول خاصي معماري و خلق كه خيي  آنجا  از
اباوري و باورمندي به مبدأ و پايان كــار در كنــار ارتبــاط عميــق و ســازگار بــا دكرده است، خ

عنوان موهبتي خدادادي بــه هاي راهبردي را بهتواند قدرت و توان انديشهطبيعت و خلقت مي
هــاي حــاكم بــر ها در كنــار ارزش و نــوع نگــاه بــه پديــده بيني فــرديافراد هديه كند. جهان

كــران قــدرت و تــوان اقــدامات اثــربخش هاي عظــيم  و بيچــهيبيني فردي مــدير، درجهان
هاي ذهني هســتند كــه منجــر بــه قــدرت فرضيد. چنين پيشگشاراهبردي را به روي او مي
ها الهام و درك شهودي پديده  توانند ايجادكننده و مقوّمشوند و ميشهود و فراست در فرد مي

 باشند. 
 ي) همسو اســت. و١٤٠١هولاسو (  ييش پاشاهپژو  جيپژوهش با نتا  نيحاصل از ا  جينتا

منظور بــه ،يفرد يهاشايستگيرا در زمره  ييو توانا  يدانش  ،يدر پژوهش خود عوامل اجتماع
 كرده است.  يبنددسته عيصنا قاتيموسسه آموزش و تحق رانيمد  يستگيشا يالگو  يراحط
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از منظر ابعــاد  ) ١٣٩٩پژوهش با پژوهش رجب بلوكات و همكاران ( نيحاصل از ا  جينتا
و   يياتــاهمسو بوده است و با روش مطالعــه هل   يو نگرش  يمهارت  ،يبا ابعاد دانش  يستگيشا

 يرهبــر  يهاشايســتگيتوســعه    يالگــو  نيآن در حوزه تدو  جي) مشابه و نتا١٤٠٠همكاران (
 مسو بوده است. ه زين رانيمد

 ييهاشايســتگيود  خ ــ) كه در پژوهش  ٢٠١٦انوار (  جيپژوهش با نتا  نيا  جينتا  نيهمچن
 يهاشايســتگي  يرا در طراح ــ  يتيريمد  يهاو مهارت  كيپلماتيد  يهاييمانند ارتباطات، توانا

پــژوهش همســو   نيحاصل از ا  جينمود كه با نتا  ييشناسا  ياندونز  يوابستگان دفاع  يضرور
 است.

ي تفكــر راهبــردي هاشايســتگيآمده، در راســتاي ارتقــا ســطح  دستبهنتايج    اساس بر  
 : شودميپيشنهاد  ان صنايع دفاعيرمدي
هاي احصا شده در اين در جهت تقويت دانش تفكر راهبردي، نسبت به گنجاندن شاخص •

راستاي در  افزاييدانش هاياقدام شود. كارگاه  مديرانهاي آموزش و توسعه  تحقيق در برنامه
نسبت ار شود،  زبرگهاي احصا شده  شاخصپيرامون    هاي مديرانو مهارت  سطح آگاهيارتقاء  
هاي مورد نياز براي ثبت و مستندسازي و اشتراك دانش توســط اندازي و توسعه سامانهبه راه

ســازي مــديران نســبت بــه اهميــت از طريــق آگــاه  خبرگان در سامانه مذكور اقــدام گــردد.  
تفكر راهبردي، نسبت به جلب حمايــت آنــان و اختصــاص منــابع لازم بــراي ي  هاشايستگي

دانشي با محورهاي دانــش روز هاي ي ياد شده اقدام شود. همچنين بستههاگيتشايستوسعه  
ــري داده محــور ــناخت روش  (شــامل مــديريت، تصــميم گي ــش ش ــل مســئله، دان هــاي ح

) و دانــش خلاقيــت و نــوآوريهــاي  هــا و دانــش تكنيكگيري، تسلط بر تحليل دادهتصميم
ر استراتژيك و تحليل روندهاي رو ك(شامل تفكر تحليلي و غيرخطي، دانش تف  تحليل روندها

 به آينده) براي مديران طراحي و اجرا شود.
شــود مي مورد نياز براي تقويت تفكر راهبــردي پيشــنهادهاي  جهت استفاده از مهارت  در •

ذكــر شــده اقــدام شــود و زمينــه ايجــاد ايــن هاي  امنــهها در دنسبت به تفكيك اين مهارت
هــاي شــبكه و توســعه   سازي و اســتفاده از ظرفيــت  كهبدر سازمان فراهم شود. شها  مهارت

 سازي ذينفعان كليــدي بــراي تقويــت مهــارت ارتبــاطي مــديران پيشــنهادتعاملات و همراه
وافقات جمعي حــول انداز مشترك براي سازمان و ايجاد تكه ترسيم چشم  شود. از آنجاييمي

شــود لــذا مي رانيموضوعات محوري سازمان باعث ايجــاد و تقويــت مهــارت راهبــردي مــد
شود زمينه اجراي اين اقدامات فراهم شود تا مديران در سطوح مختلف بتوانند به مي  پيشنهاد

اين مهارت دست پيدا كنند. از طرفي پيشنهاد پژوهشگر اين است كــه يــادگيري در عمــل و 
رفتــاري مــديران را تقويــت كنــد در دســتور كــار هــاي  توانــد مهارتمي  ي وقايع كــهخوانباز
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 توانمندسازي مديران قرار گيرد.هاي امهنبر
هاي مديريتي كه بــه توســعه تقويــت تفكــر راهبــردي ها و نگرش در جهت تقويت بينش •

زي و كند مديران نسبت به فهم واقعي زمــين بــامي شود پژوهشگر پيشنهادميمنجر   مديران
نســبت بــه  قزيست بوم سازماني در دو سطح كلان و عمليات اقدام نمايند و ضمن فهم عمي

كسب و كار سازمان و از مداخله در اين سطح خودداري كننــد و در عــوض در ســطح كــلان 
شــود مــديران مي  جهت تقويت سطح عمليات مداخله نمايند. همچنين پيشنهاد  رسازمان و د

دن انتظار از خود در سازمان اقدام نمايند و جايگاه خود را در اين ف كرنسبت به تعريف و شفا
انگارند و يا نقش مي نمايند كه آيا خود را به عنوان اداره كننده آن سازمان  خصوص مشخص

شود مديران كلان ارتباط معنوي و مي  كنند. همچنين پيشنهادمي  خود را بالاتر از آن تعريف
هــا قت ترسيم كنند و ضمن تقويت جهان بيني خود از قابليتعميقي بين خود با طبيعت و خل

و طبيعت در جهت اتخاذ تصــميمات كــلان و راهبــردي بــه صــورت   هاي خلقتو توانمندي
 شهودي بهره گيرند.

گيرنــد، شان مورد مطالعه قرار مــيها در بستر وقوعهاي كيفي، پديدهاز آنجايي كه در پژوهش
پــذيري نتــايج و به بستر مورد مطالعه بــوده و امكــان تعمــيمحصر  نتايج به دست آمده نيز من

 اتكــا بــا حاضر پژوهش آنجايي كه نتايج ها محدود است؛ ازيط و موقعيتاها به ديگر شريافته
بنــابراين بــه راحتــي  اســت، شده حاصل صنايع دفاعي كشورخبرگان   تجربيات  و  هاديدگاه  به

توانند نسبت ها تعميم داد. محققان آينده ميمانتوان نتايج پژوهش حاضر را به ساير سازنمي
شابه اقــدام نمــوده و مهاي  براي سازمان  ي تفكر راهبردياهشايستگيبومي    مدلبه طراحي  

 .هاي اين تحقيق مقايسه نمايندنتايج حاصل را با يافته

 تشكر و قدرداني
تشكر و قدرداني   هايتبدينوسيله از زحمات مديران و مسئولان جامعه آماري پژوهش حاضر ن

 آيد. به عمل مي

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   ه در مورد انتشار اين مقاله تضادكدارند  اعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده رضايت آگاهانه، سوء ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا
 .ده استتوسط نويسندگان رعايت ش ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و  اجازه اشتراك (تكثيراست و   داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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