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 (20/02/1400؛ تاريخ پذيرش: 24/11/1399)تاريخ دريافت: 

  چکیده

ساز سعه فکری و زمينهساز رشد و تورود. اين نهاد، زمينهای نظام آموزشی بخش مهم و حائز اهميتی بشمار میدر هر جامعه

آميز های لازم برای انجام موفقيتوپرورش بايد از شايستگیهای انسانی است. بنابراين مديران آموزشبلوغ و تحقق ظرفيت

 در اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعه اين مهم، برخوردار باشند. لذا پژوهش حاضر با هدف تدوين الگوی

پرورش طراحی شد. برای انجام پژوهش برای انجام پژوهش از  و در آموزش يد بر مديريت اسلامیدولتی با تأک هایسازمان

ارشد حوزه منابع  رانيو مد دينظران، اساتصاحب هيکل ،جامعه پژوهشتئوری استفاده گرديد.  رويکرد کيفی از نوع گراندد

. مصاحبه شد آنهانفر از  19 باهدفمند  یريگاز نمونهکه با استفاده  باشدمیپرورش ودر آموزش ی و مديريت اسلامیانسان 

های کيفی از روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی يافته بود. برای تجزيه و تحليل يافته ساختارابزار پژوهش مصاحبه نيمه

به عنوان  "مديريتی و رهبری هایشايستگی توسعهو اسلامی  هایشايستگی توسعه"استفاده شد. نتايج پژوهش نشان داد 

مديريت استعداد به عنوان شرايط علی،  و  آموزش و يادگيری مستمر ،ارزيابی مستمر ،پروریمقوله محوری، جانشين

و محوری برنامه و ريزیبرنامه ،ءارتقا و انتصاب گزينش، در گرايیعدالت(، يادگيرنده سازمان) سازمان بودن محوريادگيرنده

 به اسلامی به عنوان بستر، نگرش گروه کارکنانو  سازمانی های فرهنگراهبردها، مقوله به عنوان "شغلی کارراهه توسعه

 ايرانی مديران هایشايستگی گر مطرح شدند و توسعهبه عنوان شرايط مداخله انسانی و ساختار سازمانی منابع و مديريت

پرورش داشته باشد. اگر مديران وآموزشتواند پيامدهای مثبت فردی و سازمانی در می دولتی هایسازمان در اسلامی

، سازمان با بالا بردن روحيه ناسب اسلامی ايرانی توسعه يابندها و  بر اساس الگوی مپرورش با استفاده از شايستگیوآموزش

بهتر تحقق  تر و کيفيتهای سازمان را با صرف منابع کمها قادر خواهد بود هدفکارکنان و ايجاد انگيزه کار و فعاليت در آن

 وری سازمان را افزايش دهد.بخشد و بهره
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 مقدمه

ترين مزيت رقابتی و سرمايه سازمانی است« به يک گزاره مسلم و امروزه گزاره »منابع انسانی مهم

ست؛ به همين دليل بر نقش ارزشمند افراد در شمول و مورد پذيرش همگان بدل گشته اقطعی، جهان

(. در وضعيت رقابتی 1شود )ها بسيار مهم و حساس تلقی میسازمان تاکيد شده و مديريت مطلوب آن

ترين ويژگی آن های مستمر اصلیها و در محيطی که تغييرات پياپی و ضرورت نوآوریموجود سازمان

خواهند شد که نقش استراتژيک منابع انسانی خود را  هايی موفق به کسب سرآمدیاست تنها سازمان

ای بودن محور در اختيار داشته باشند؛ بدين دليل لزوم حرفهدرک نموده و افرادی توانمند، ماهر و دانش

سيستم مديريت منابع انسانی سازمان مورد توجه قرار گرفته و بر طراحی فرايند جامعی از مديريت 

 (.2)شود تاکيد می 1استعدادها

های ها برای آينده نه چندان دور که در آن کمبود کارکنان با استعداد وجود دارد، بايد آمادگیسازمان

(. بديهی 3ها توسعه شايستگی مديران است )های مقابله با اين نگرانیلازم را کسب کنند، يکی از روش

ين دريای متلاطم تغييرات، ديگر ها در اکشتی سازمان دارسکان  عنوانبهاست در چنين فضايی، مديران 

مهارت يا  دانش و مديران فاقدهای سنتی سازمان خود را هدايت کنند. لذا توانند به شيوهنمی

کوتاه  یزمان در توانندمیوفق دهند، توانند خود را با اين شرايط های لازم مديريتی که نمیشايستگی

 نيبا ا ديتحولات دارد و لزوماً با نيبا ا ميرتباط مستقکه ا يیاز نهادها(. 4) سازمان را به قهقرا ببرند

 نهاد برآمده از متن جامعه و در  نيتروپرورش مهمآموزش  وپرورش است.تحولات هماهنگ شود، آموزش 

 و محسوس است یاتيح یجامعه، امر شرفتيآن در پ  ريسازنده و تکامل دهنده آن است و تأث حالنيع 

يابی به توسعه پايدار و متوازن، مستلزم برخورداری صص برای دستپرورش نيروی انسانی متخ (.5)

وپرورش عالی و باکيفيت و در تراز وپرورش پويا و کارآمد است و بدون ايجاد آموزش جوامع از آموزش

وپرورش سخت مورد توجه خاطر امروزه آموزش  نيبه هم .(6)توان به اين مقصود نائل آمد جهانی نمی

وپرورش پاسخگوی خيل عظيم مطالبات، از ديدگاه منتقدان، نظام فعلی آموزش (.7)هاست حکومت 

(؛ بنابراين مديريت اين سازمان 8نيازها و انتظارات جامعه نيست و نيازمند تحولی جدی و اساسی است )

، و بنا بر نقش حياتی وپرورشآموزش به مديران لايق و شايسته نياز دارد. بنا بر ضرورت و اهميت 

نيز با توجه به بافت  وپرورشآموزش آموزشی در ارتقاء کيفی سازمان، لازم است مديران  مديران

  ی مورد نياز توسعه يابند.هایستگيشافرهنگی و دينی کشور در زمينه 
 اين است. در کرده زيادی سفارش شايستگان بکارگماری و پروریشايسته فرهنگ به اسلام مبين دين

 کريم قرآن شوند. که واگذار اهلش به بايد که روندمی بشمار هايیامانت ا،همسئوليت و هامکتب، منصب

 
1- Talent Management 
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 هاامانت که کندمی امر را شما خداوند (، همانا9) "اهله الی الأمانات تؤدوا ان الله يامرکم ان"فرمايد: می

 ساز، جهت و بالادستی اسناد ترين مهم از يکی ديگر، سوی  کنيد. همچنين از واگذار آن  اهل به  را

 1404 افق در راهبردی، سند اين اساس است. بر اندازسند چشم عمومی بخش هایبرنامه و هاسياست

 هويت با منطقه، در فناّوری و علمی اول اقتصادی، جايگاه با يافتهتوسعه کشوری ايران  شمسی، هجری

بود  خواهد المللبين ابطرو مؤثر در و سازنده تعامل با و اسلام جهان در بخشالهام انقلابی، و اسلامی

است  ضروری منظور بدين و است کشور توسعۀ و ريزیبرنامه برای راهنمايی سند، اين واقع؛ (. در10)

( و توسعه 11باشند ) مسير برخوردار اين در مؤثر عملکرد برای نياز مورد  هایشايستگی از که مديران

 برخورداری و توسعه ضرورت و کشور  پيشرفت و  توسعه در اندازچشم سند حياتی نقش و يابند. اهميت

 سند، اين راستای در شده تدوين هایبرنامه اجرای برای نياز های مورداز شايستگی دولتی مديران

 هایپژوهش اينکه به سازد. با توجهمی ضروری را زمينه اين در مديران نياز های موردشايستگی توسعۀ

 سند راستای در ويژه به وپرورشآموزش  مديران یالگوی توسعه شايستگ خصوص در شده انجام

 هدف ارائه الگوی توسعه با حاضر پژوهش نيست، برخوردار کافی غنای انداز و مديريت اسلامی ازچشم

پرورش انجام شده ودولتی با تأکيد بر آموزش هایسازمان در اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی

 .است

های اسلامی افراد بايد بياموزند به جای جلب ها و ارزشبا شايستگیاز طرفی در يک جامعه/ سازمان 

رضايت سرپرستان و صاحبان قدرت، تلاش کنند که چگونه با سعی و تلاش در راه توسعه و سازندگی 

گويی و پذيرش دستور، بايد تفکر حاکم بر جامعه مبتنی بر جای تسليم شدن، تملققدم بردارند و به

(. همچنين بنا بر 12های جديد باشد )های نو و آزمايش روشبرای قبول انديشه آماده ساختن افراد

، از بين بردن موانع و مشکلات و فراهم نمودن زمينه رشد و ءترين رسالت انبياآيات قرآن، بزرگ

اند تا اين موجود طبيعی را از مرتبه شکوفايی استعدادهای انسان در جهت رشد و کمال است؛ آنها آماده

؛ بعلاوه دين مبين اسلام صريحا بر  (9يعت به مرتبه عالی مافوق طبيعات، مافوق جبروت برسانند )طب

پروری تأکيد فراوان نموده و بر بکارگماری شايستگان سفارش زيادی نموده است، چرا فرهنگ شايسته

هلش واگذار شوند، آيند که بايد به اهايی به شمار میها، امانتها و مسئوليتکه به تعبير قرآن منصب

(. پيامبر اکرم )ص( نيز 9ها را به اهل آن واگذار کنيد )کند که امانتهمانا خداوند شما را امر می

داند در ميان آنها کسی هست فرمايند: کسی که کارگزاری را برای مسلمانان بگمارد در حاليکه میمی

(. 10مه مسلمانان خيانت ورزيده است )تر است، او به خدا و رسولش و هتر و عالمکه از او شايسته

سالاری مديران داشته و نگری و دقت زيادی بر توسعه شايستگی و شايستهحضرت علی )ع( نيز ژرف

آمده  قرآن در موسی حضرت داستان در (.13حتی معيارهای گزينش آنها را نيز مشخص کرده است )

 شعيب  دختران از يکی کرد، شايسته تیخدم شعيب دختران به و آورد رو مدين به که آنگاه: است
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( پدرم! او را اجير کن؛ چراکه 9يْرَ مَن  اسْتَأْجَرْتَ الْقَو یُّ الْأَمينُ. )خَ إ نَّ اسْتَأْج رْهُ أَبَت   يا :داد پيشنهاد

 آيد و او قوی و امين است. بهترين کسی است که به اين کار می

هايی را برای سامانه تحت وفيقات ارزشمند و نيز ناکامیتوانند تمديران به سبب جايگاهی که دارند می

گيرنده در مواجهه با مسايل و ترين افراد تصميم(؛ و به عنوان اصلی14مديريت خويش بوجود آورند )

(. و در دنيای مدرن 15کنند )بسزايی در موفقيت و يا شکست سازمان ايفا میمشکلات سازمانی، نقش

زايش ظرفيت حکمرانی و نيز افزايش کارايی و اثربخشی خدمات عمومی، امروزی، هر کشوری برای اف

های خود به ارايه خدمات بهتر به نيازمند مديران و کارکنانی است تا بتوانند بر اساس شايستگی

شهروندان، بر اساس منافع عمومی جامعه، بپردازد. اگر چه برخورداری از مديران و کارکنان شايسته در 

اهميت است اما نبود چارچوبی برای توسعه  وپرورش بسيار ضروری و باموزشبخش عمومی و آ

تواند يکی از کند میوپرورش، اين سوال را مطرح میشايستگی مديران ايرانی اسلامی در آموزش

اندازی که ترسيم نموده برای تحقق چشم وپرورشآموزشسازمان های انجام اين پژوهش باشد. ضرورت

ها و مناسب استفاده نمايد لذا تمرکز اين پژوهش بر شناخت مولفه توسعه شايستگیی بايستی از الگو

است. سوال اصلی که محقق با توسعه شايستگی مديران با تأکيد بر مديريت اسلامی های فرايند شاخص

 مديران هایشايستگی توسعه دادن به آن است عبارت است از: الگویانجام اين پژوهش در پی پاسخ

بنابراين در اين پژوهش سعی شده است تا با استفاده از  چگونه است؟ پرورشودر آموزش اسلامی نیايرا

و مديريت  یارشد حوزه منابع انسان رانيو مد دينظران، اساتصاحبی هاتجربهنظرات، اطلاعات، دانش و 

 های زير پاسخ داده شود: به سوال وپرورشدر آموزشاسلامی 

 ؟کدام است پرورشوآموزش در اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی عهتوسمدل  1مقوله اصلی

 کدامند؟ پرورشو آموزشدر  اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعه 2شرايط علی

 کدامند؟ پرورشو آموزش در اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعه 3راهبردهای

 کدامند؟ پرورشوآموزشدر  اسلامی يرانیا مديران هایشايستگی توسعه 4ای شرايط زمينه 

و پرورش، توسعه شود که برای بهبود وضعيت آموزشبا توجه به توضيحات داده شده کاملا مشخص می

ست نظام کشور و بهبود برونداد آن، هم بايد به الگوهای فرهنگی و بومی توجه داشت و هم لازم

زم مديريت شود. بنابراين پرداختن به موضوع های لاآموزشی توسط مديران لايق و دارای شايستگی

اين  .از اهميت بسيار برخوردار خواهد بود پرورشوآموزش تدوين مدل توسعه شايستگی مديران

 
1 - Core category 

2 - Causal conditions 

3 - Strategy 
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-وری، کارايی و عملکرد هر کدام از قلمروهای مديريت استعداد، شايستهپژوهش به ما در بهبود بهره

 کند.رش کمک شايانی میپرووپروری مديران آموزشسالاری و جانشين

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

ها برای جذب، حفظ، پرورش های اخير، به محور توانايی سازمانها در دههمديريت بر مبنای شايستگی

ها، گذاری هر چه بيشتر بر روی شايستگیزيرا سرمايه (.16)و ارتقاء منابع آنها تبديل شده است 

به منزله نوعی استراتژی اساسی و مهم  –نيروی انسانی  –های نيروی کار ها و قابليتاستعدادها، مهارت

و پرورش به شکل نمودار شماره ماهيت چنين ارتباطی بوسيله اقتصاددانان آموزش (.8مد نظر است )

 (. 17( زير بيان شده است )1)

 
 

 (17)و توسعه اقتصادي  وپرورشآموزش . 1شماره مودار ن

وپرورش و روند فزاينده رشد اين امر در آموزش، و بنا بر نقش حياتی يت آموزشو اهم بنا بر ضرورت

ها وپرورش نيز در جهت توسعه شايستگیمديران در ارتقاء کيفی هر سازمان، لازم است مديران آموزش

ادبيات موجود، تعاريف  بر اساس های اساسی بردارند.های مديريتی و شغلی در ايران گامدر عرصه

. مرور اندپرداخته است و دانشمندان از ابعاد متفاوت به اين موضوع  شدهمطرحنی از شايستگی گوناگو

 آمده است. (1)در جدول شماره  استبرجسته اين حوزه  نظرانصاحباز  عمدتاً برخی تعاريف که 
 تعاریف شایستگی .1شماره  جدول

 تعریف سال پژوهشگر ردیف

مرکز مشاوره جی جی  1

 (16) 1ان

 منظوربه هاستزهيانگو  هايیتواناو  هامهارتی از دانش، امجموعه 2004

 ی انجام دهد.خوببهاينکه مدير بتواند وظايف محوله را 

 ت مشارکت دارند.ييی که در موفقهایژگيو، رفتارها و يا هامهارت 2009 (18) 2کوکران 2

برای عملکرد  ازيموردن ی شخصيتی هایژگيو، دانش و هامهارت 2010 (19) 3لی 3

 موفق در شغل است.

است  یمنابع انسان  یهایژگيو گريد ايهرگونه نگرش، مهارت، رفتار  2010 (20)  4مولر و ترنر 4

افراد  کهنيتر ااست و از همه مهم یشغل ضرور کيانجام  یکه برا

 
1 - GJN Consulting Center 

2 - Cochran 

3 - Lee 

4 - Muller & Turner 
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 .سازدیم زيمتما یبرتر را از افراد عاد

 یهاها، دانش و مهارتارزش ها با، نگرشهایژگياز و یبيترک 2014 (21) 1کلند مک 5

 زيتما یبرا تواندیاعتماد مطور قابلکه به یفرد یژگيهر وو  یرفتار

 .و متوسط نشان داده شود یکارکنان عال نيقائل شدن ب 

  2اسمايل، زين و زوليهار 6

(16) 

 العادهفوقويژگی خاصی در يک فرد که باعث عملکرد اثربخش و يا  2015

 شود.او می

 یاجرا یکه فرد برا یاتيو خصوص هاتوانايی دانش، ها،مهارت 2016 (22) 3لوسيا و لپسينگر 7

 .دارد ازياثربخش شغلش ن 

 4کالينگس و ملاحی 9

(6) 

ها، دانش و شايستگی عبارت است از ترکيبی از انگيزه، توانايی 2019

از  های فرد برای حصول اطمينان از عملکرد عالی و فراترمهارت

 انتظار وی در يک شغل يا موقعيت معين.

ها، الگوهای نظری و امثال ها خصوصيات دانش، مهارتشايستگی 2020 (30) 5سانتوس 10

آن هستند که اگر تنها يا به طور ترکيبی استفاده شوند؛ منجر به 

 شوند.عملکرد موفق می

رفتارها و  ،یشخص یهایژگيو ها،، مهارتهايیدانش، توانا 1398 (15) و همکاران فريخن 11

مربوط است و نقش  یاشاره دارد که به اهداف سازمان  يیهاتيصلاح

 .به اهداف دارند یاب يدر دست یديکل

پورعزت و همکاران  12

(23) 

انجام  یشخص برا ازيمورد ن  هاییژگيو و هاتوانايی دانش، ،مهارت 1398

 .کار به طور اثربخش

های شخصی، ها، ويژگیها، مهارتشايستگی به دانش، توانايی 1399 (24) و همکاران فريخن 8

هايی اشاره دارد که به اهداف سازمانی مربوط رفتارها و صلاحيت

 است و نقش کليدی در دستيابی به اهداف دارند.

ابراهيمی و همکاران  9

(7) 

مجموعه الگوهای رفتاری که مرتبط با عملکرد کاری بوده و افراد  1399

 کند.را از افراد عادی متمايز میبرتر 

های ها، صفات و ويژگیای از دانش، مهارتشايستگی مجموعه 1399 (2020مجيدی ) 10

 رفتاری و خصوصيات شخصی است.

 

های يک مدير مسلمان، موظف به حفظ منزلت هاي مدیریتی مدیران ایرانی اسلامی:شایستگی

ی، رعايت وجوب عدل و احسان، دوری از بغی و رعايت اصل انسانی، تطبيق روش مديريتی با قوانين اله

 
1 - McClelland 

2 - Smiley, Zayn & Zolihar 

3 - Lucia & Lepsinger 

4 - Collings & Mellahi 

5 - Santos 
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ترين آنها خطير بر دوش دارند که مهمای بسباشد. مديران همچون رهبران، وظيفهتقدس وسيله می

ها به سوی کمال و تعالی است. مدير بايد در مجموع، نوعی برتری نسبت به ديگران داشته هدايت انسان

کفايت نه تنها تخاب اصلح به اين خاطر است که با بودن افراد نالايق و بیباشد. تأکيد اسلام برای ان

چرخ سياسی، اجتماعی و اقصادی کشور فلج خواهد شد، بلکه دير نخواهد پاييد که مغزهای روشن و 

شوند. دين اسلام تأکيد بسياری بر نقش مدير شايسته در پيشرفت امور تفاوت و يا منزوی میمتفکر، بی

های بسياری را برای آن قرار داده است. توجه به خصوصيات اخلاقی و ه همين جهت ويژگیدارد و ب

رفتاری مديران در اسلام به دليل تأثير آن بر سازمان، يکی از معيارهای مهم در گزينش آنان است 

د نه گزار بدانها و مناصب را از ناحيه خدا بداند و خود را خادم و خدمت. مدير بايد همه مقام(25)

دارانی هستند که حاکم. از ديدگاه اسلام رئيس حکومت، وزراء، استانداران و فرمانداران تنها امانت

جويی و ها سپرده شده و نبايد آن را وسيله برتری داری جامعه اسلامی از سوی خداوند به آنامانت

ده و سالم به دست تحصيل منافع شخصی کنند. بلکه بايد هر امينی از آن امانت مراقبت بعمل آور

های اجرايی است اهلش بسپارد.از نظر دين مبين اسلام، خدمت به مردم، وظيفه عمده دولت و دستگاه

ترين وظيفه آنان کرد که مهمهای خود به کرات به مأموران خود يادآوری میو حضرت علی )ع( در نامه

ه مالک اشتر بعد از آنکه ايشان را به اين است که از روی مهربانی به مردم خدمت کنند در نامه امام ب

دارد که يک مدير زمانی از اعتماد نمايد اظهار میبختی روزافزون سفارش میخدمت در راه خلق و نيک

ر آيه . د(26)مردم برخوردار خواهد بود که مهربان باشد و در رفتار با آنان ادب و نزاکت را مراعات نمايد 

يد شده است که حکومت و سروری بر زمين، ميراث بندگان صالح و سوره مبارکه انبيا نيز تأک 105

شايسته خداوند است: »ان الارض يرثها عبادی الصالحون« با توجه به کلمه صالحون در اين آيه که 

آيد؛ شايستگی ازنظر عمل و تقوا، ها به ذهن میمعنای گسترده و وسيعی دارد، همه شايستگی

ايستگی ازنظر قدرت و قوت و شايستگی ازنظر تدبير و نظم و درک شايستگی ازنظر علم و آگاهی، ش

ها را برای خود فراهم سازند، خداوند نيز کمک و که بندگان باايمان اين شايستگیاجتماعی. هنگامی

شان را از حکومت زمين کوتاه های آلودهها بينی مستکبران را به خاک بمالند، دستکند تا آنياری می

 .(9)ها گردند های آنيراثکنند و وارث م

های بخش همه سياستپذير، عامل انسجامبه مثاله هدفی آرمانی و تحقق 1404انداز همچنين چشم

ها، نهادها و مردم را نشان داده است. رود، افق پيش روی همه قوا، دستگاهکلی نظام بشمار می

ابعاد مختلف اين سند را در گرو  ، تحقق1404کنندگان اين سند مهم، با درک صحيح از ايران تهيه 

جانبه دانسته، توسعه و پيشرفت های همهوجود مديرانی شايسته، کارآمد، متخصص و دارای شايستگی

سالاری و توسعه آن برای تک تک افراد، مادی و معنوی برای جامعه ايرانی را منوط به تحقق شايسته

ساله  20انداز ای توسعه ايران در چشم ه. يکی از شاخص(27)دانند جامعه و نظام سياسی می
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های رفاه ملی برخورداری از برخورداری افراد جامعه ايرانی از رفاه ملی است که يکی از زير شاخه 

 های برابر است. فرصت

 
 ساله ایران 20انداز شاخص رفاه ملی در سند چشم .2شماره شکل 

های ساختن بستری مناسب برای ايجاد فرصت های برابر، فراهميکی از عوامل اساسی در ايجاد فرصت

سالاری، عدالت و توسعه منابع انسانی شغلی برابر است. امکان ارتقا و پيشرفت در سازمان و شايسته

 است که در اين جهت بايد به آن توجه شود. 

مديريت اسلامی، شيوه خاصی از رهبری است مبتنی بر مبانی فکری و عقيدتی  مدیریت اسلامی:

کند اين است که در اين ها جدا میترين اصلی که مديريت اسلامی را از ساير مديريتم، اساسیاسلا

مديريت  (.28) های متعالی انسانیشيوه از مديريت، مبنا حق است و حرکت به سوی حق و ارزش 

خلق، باور، پرهيزگار، خوشيابد که هم حاکمان و مديران اشخاص ديناسلامی وقتی تحقق می

العمل با حسن نيتی باشند و هم شيوه اعمال حکومت و مديريت آنان منطبق بر معيارها و صالح

مديريت اسلامی ميزان و معيار پياده کردن حق و  الگوهای حکومتی و مديريتی مقرر در شريعت باشد.

عدل است، پس در حالت آرمانی مدير اسلامی بر کل مسائل اجتماعی و اقتصادی، مبادلات، بازار، 

، ربا خواری و ديگر اسباب باطل تبعيضکند تا ستم و بيدادی رخ ندهد و غصب، ها نظارت میرگاهکا

خواهی، دل سوزی، صداقت و درستی به اهداف خود چنان چه اين مدير با اخلاص، کمال پيش نيايد.

ه کار شيوه بمديريت اسلامی  .(29) توان گفت اصطلاح مديريت اسلامی تحقق پيدا کرده استبرسد می

های اسلامی برای نيل به اهداف متاثر از نظام گيری منابع انسانی و امکانات مادی، بر گرفته از آموزه

در منابع دينی، اهميت، مديريت و مديران شايسته چه در سطح خرد و چه در  (.26) ارزشی اسلام است

که در اثر پيروی از  سطح کلان جامعه، بسيار مورد توجه قرار گرفته است. قرآن از زبان مردمی

و گفتند پروردگارا! ما بزرگان و سالخوردگان خود را اطاعت  "گويد: های فاسد، گمراه شدند میمديريت
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در  (.9) "را گمراه کردند، پس عذابشان را دو برابر کن و به لعنتی بزرگ لعنتشان فرما کرديم و آنها ما

های شخصی نيست. مدير اسلامی، نبايد خواستهای برای رسيدن به مديريت اسلامی، مديريت، وسيله

مسند مديريت را به وسيله نردبان افتخار در جهت اميال شخصی و نفسانی خود قرار دهد؛ زيرا اسلام 

ای به اشعث بن دهد: چنان که حضرت علی )ع(، در نامهچنين مديرانی را مورد سرزنش و انتقاد قرار می

مديريت و حکمرانی برای تو، وسيله آب و نان نيست بلکه  "نويسد: قيس فرماندار خود در آذربايجان می

 (.30) "امانتی در دست توست و تو از سوی مافوق خود تحت مراقبت هستی

در کشور ما سبک مديريت حاج قاسم سليمانی که از برکات مديريت اسلامی و دوران دفاع مقدس است 

ای می در مديريت است. حاج قاسم توانست الگوی تازهها و فضائل اسلاکه يک نمونه کامل باور به ارزش

های بومی، اسلامی و داخلی است. سبک مديريت از مديريت را در کشور ايجاد نمايد که مبتنی بر ارزش

جهادی با عناصری مانند نگرش توحيدی و اعتقاد به نقش مداوم خداوند در هدايت و نصرت مجاهدان و 

العاده، در عين حال محاسبه وتدبير و جسارت در اتخاذ تصميمات خارق گرايی، شجاعت مومنان، تکليف

دقيق همه مراحل و تخمين نتايج تصميمات، اعتماد و اتکا به جوانان در مراحل مختلف مديريت از 

طراحی و اتخاذ تصميمات گرفته تا اجرا و بازخوردگيری، حضور و تنفس دائمی در فضای جهاد و 

 .(31)شود برخورداری از از روحيه ايثار و فداکاری شناخته می عبادت و خلوص نيت و نيز
 هاي انجام شدهخلاصه پژوهش .2جدول شماره 

ف
دی

ر
 

 نویسندگان
سال 

 پژوهش
 خلاصه پژوهش هدف پژوهش

1 
کريمی و حاج

 (32همکاران )
1390 

طراحی مدل 

ی مديران هایستگيشا

منابع انسانی بخش 

 دولتی ايران

ی مديريتی و های ستگيشا ی هوشی برهای ستگيشا

ی مديران منابع انسانی تأثيرگذار بوده های ستگيشا

ی مديران های ستگيشای مديريت بر ها یستگيشاو 

منابع انسانی اثرگذار هستند؛ در تأثيرگذاری بر 

ی هایستگيشای منابع انسانی فقط نيآفرارزش 

 مديران منابع انسانی معنادار تشخيص داده شدند.

2 

د و نژاقربان

خانی  عيسی

(33) 

1392 

الگوی شايستگی مديران 

البلاغه امام بر اساس نهج

 علی )ع(

الگوی شايستگی مديران در قالب پنج شايستگی 

-ورزی، تصميم داری، عدالتمانتامداری، تقوی

 گيری و اخلاقی قابل ملاحظه است.

 1396 (5نژاد )عارف 3

 ازيموردن ی هایستگيشا

مديران مدارس برای 

 يريت اسلامیمد

ی، شرح مندقانونی وجدان کاری، هامؤلفه

ی هایستگيشاصدر، مهريانی و نظم از 

مديران مدارس برای مديريت  ازيموردن 

 اسلامی است.
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1 - Muller & Turner 

2 - Lee 

3 - Martina, Hana, & Jiri 

4 
پور و قلی

 (28همکاران )
1397 

 شايستگی الگوی طراحی

 مبتنی دانشگاهی مديران

 دانشگاه اسلامی سند بر

ی از جمله دسته اصل 6های مطلوب در شايستگی

فردی و  -2ارزشی و اعتقادی  -1های شايستگی

مديريتی و  -4علمی و فناورانه  -3شخصيتی 

تحليلی، ذهنی و فکری  -6ارتباطی و  -5اجرايی 

و در نهايت الگوی شايستگی بر اساس آن طراحی 

 شد.

5 
ميرآخوری و 

 (26همکاران )
1398 

 مديريت غايی راهبردهای

 بر اساس بنيان ارزش

 ايرانی -اسلامی یالگو

 پيشرفت

بندی شده در سه دسته دستهراهبردهای ارائه

شدند: راهبردهای سطح پابرجايی )اخلاق فاضله، 

محوری، يادگيری مستمر و ....( راهبردهای  برنامه

-وقفه، ظلمسطح تکاملی )تلاش خالصانه و بی

های ايثارگرانه( و راهبردهای ستيزی و حرکت

جانبه و ی، امنيت همهسطح تکاملی )عدالت جمع

 منفعت عامه(

6 
خنيفر و 

 (8همکاران )
1399 

 یستگيشا یالگو یطراح

 یبرا یآموزش رانيمد

 یاب ياستفاده در مرکز ارز

 و توسعه

ی های الگوی شايستگی مديران آموزشمولفه

جهت استفاده در کانون ارزيابی عبارتند از: 

ای، حرفه فناوری اطلاعات،شايستگی دانشی، 

، تخصصشخصيتی،  تصميم گيری،قدرت 

 و انتقادپذيری.، ، مديريترهبری

7 
  1مولر و ترنر

(20) 
2010 

ی هایستگيشاشناسايی 

مورد نياز مديران عالی 

 سازمان

ی مورد نياز مديران عالی سازمان هایستگيشا

ی ذهنی، هایستگيشارا در سه دسته 

ی هایستگيشاو  یتيريمدی هایستگيشا

 .ددهیماحساسی قرار 

 2010 (19) 2یل 8

های شناسايی شايستگی

موردنياز مديران برای 

 عملکرد بالا

مديران دارای عملکرد بالايی  کهنيابرای 

گرايی، ی پيشرفتهایستگيشاباشند، نياز به 

مفهومی،  صورتبهی و نفوذ، تفکر رگذاريتأث

، درک نفساعتمادبهتفکر تحليلی، قوه ابتکار، 

اطلاعات، کار تيمی ی وجوجستميان فردی، 

 و مشارکت و تخصص دارند.

9 
مارتينا و  پژوهش

 (34) 3همکاران
2012 

تببين اهميت شايستگی 

 مديران در سازمان

ی مديريتی هایستگيشاشناسايی و گسترش 

يک ابزار مهم مديريت منابع انسانی است که 

به اهداف  تواندیمآن  لهيوسبهسازمان 

 استراتژيک خود دست يابد.
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های مديران ايرانی اسلامی با تاکيد بر پژوهشی تخصصی و جامع در راستای توسعه شايستگی تاکنون

 ،آن واکاوی و یبررس ومسئله  اين به شتريب پرداختن بنابراينوپرورش انجام نگرفته است. آموزش

ای، شرايط علی و راهبردهای توسعه عوامل زمينه که نشود روشن تا چراکه است، ناگزير ضرورتی

انتخاب  موفق یاجرا راستای در توانینم ،اندکدمهای ايرانی اسلامی های مديران در سازمانشايستگی

ود تصميمات در پروری، مديريت استعداد و بهبسالاری، جانشينانتصاب مديران، شايسته و

ها و پرورش موفق و اثربخش و رفع ناکارآمدیوکرد. دستيابی به آموزش تلاش وپرورشآموزش 

ای در نظام آموزشی بوده تا با بازخوانی و بازتوليد رو، نيازمند تحولی اساسی و ريشه های پيشچالش

ها، ها، فرصتتوسعه و نگهداشت آن  تمام عوامل مؤثر پيدا و پنهان، بتوان با استفاده بهينه از استعدادها،

 ی طراح(. در اين راستا، هدف اين پژوهش، 15منابع و امکانات، تحقق اهداف را تسهيل و تسريع کرد )

 پرورش است.ودر آموزش اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی طراحی الگوی توسعه

 پژوهشروش  

با  کيفی است؛ بنابراين اطلاعات یو برحسب گردآور یکاربرد ینظر هدف پژوهش پژوهش از نيا

زيرا که بافت نظام آموزشی گرفته است.  انجام بنيادداده هينظر با تکنيکاز رويکرد کيفی استفاده 

مديريت، ساختار، فرهنگ و فضای حاکم بر آن است که  نظر ازی فردمنحصربهکشورمان دارای بافت 

 
1 - Tripathi & Agrawal 

2 - Cheung, C.; Law, R.; He, K. 

3 - Phillips, & Roper 

10 
تريپاتی و 

 (35) 1آگراوال
2014 

ی هایستگيشاشناسايی 

 مديران ازين  مورد

مديران را به پايه  ازين  موردی هایستگيشا

يدی در شرايط کل)تفکر انتقادی و ارتباطات(، 

ی، نيب شيپثبات )تفکر سيستمی، شايستگی 

هنجاری(، استراتژيک و  یهایستگيشا

 .کندیمی بين فردی تقسيم هایستگيشا

11 
 2چنگ و لاو

(36) 
2015 

شايستگی مديريتی و 

پيشرفت شغلی: مطالعه 

 دو کشوری در اسهيمقا

مرتبط با  هایستگيشاارزيابی و تشخيص 

ی و انگيزش به فضای دهسازمانی، زيربرنامه

و بستگی به  ستين فرهنگی و کاری وابسته 

 عوامل و پارامترهای درونی مديران دارد.

12 
بوچاما و 

 (37همکاران )
2018 

ارائه الگوی شايستگی 

 وپروشمديران آموزش

در پژوهش خود به دو شايستگی اصلی 

ای پرورش يعنی توسعه حرفهومديران آموزش

 اند.و عقايد خودکارآمدی تاکيد کرده

13 
 3فيليپس و راپر

(2) 
2019 

ی هایستگيشاارائه مدل 

مديران جهت  ازيموردن 

 مديريت استعداد

نياز برای مديران را به ی موردهایستگيشا

ی رفتاری و هایستگيشامتنی،  هایستگيشا

 .کندیمی فنی تقسيم هایستگيشا
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-داده  هينظرهماهنگی داشته باشد.  تواندینمبافت  مبانی نظری مستخرج از پيشينه پژوهش با آن لزوماً

منسجم  ميای از مفاهمنظور توسعه مجموعه است که به یفينوع راهبرد روش پژوهش ک کي 1بنياد

را  یکامل یتئور نيي( تبتوسعه شايستگی مديرانمطالعه ) مورد محوری دهيشده است که از پدطراحی 

 رايشده است، ز ها استفادهداده ليتحل یگرا براتينيع  ايراوس پژوهش از روش اشت نيدر ا ؛دهدیارائه م

ی و ارشد حوزه منابع انسان رانيو مد دينظران، اساتصاحب هيکل ،جامعه پژوهشمند دارد. نظام یروش

 2ی هدفمندريگبا استفاده از نمونه ،کيفیروش اين پرورش کشور بود. در ودر آموزش مديريت اسلامی

آوری اطلاعات تا نقطه جمع در اين پژوهش به انتخاب شد.به عنوان نمونه نفر  19 3برفیگلولهبر  یمبتن

نظر بودن ادامه داده شد. برای انتخاب خبرگان از دو معيار کلی استفاده شد: الف( صاحب 4اشباع نظری 

   کشور.وپرورش ای علمی، ب( آشنايی علمی و عملی با آموزشدر حوزه منابع انسانی به عنوان حوزه
 تعداد افراد نمونه در مصاحبه کیفی به تفکیک جنسیت و تحصیلات .3جدول شماره 

 تعداد جنسيت 

 نفر  12 مرد 

 نفر  7 زن

 تعداد سطح تحصيلات

 نفر  3 ليسانس فوق 

 نفر   16 دکترا 

در تحليل  6و کدگذاری محوری5در پژوهش، از روش کدگذاری باز سازی بنيادیبا توجه به تئوری مفهوم

شده از استخراج  هياول یدر مرحله کدگذاری باز، با مراجعه به کدهاها استفاده شده است. تفسير يافته و

بندی شدند مشترک اشاره داشتند، گروه یکه به موضوع  يی(، کدهایديها )کدگذاری نکات کلمصاحبه 

 ی در مرحله کدگذارشدند.  نييها تعمقوله زيها نبندی آنو طبقه سهيو از مقا را ساختند ميو مفاه

استفاده شد تا  یميپارادا یاز الگو ،یفرع  یهابه مقوله  یاصل یهامنظور مرتبط کردن مقوله به  ،یمحور

هستند،  یکدگذاری محور یکه اجزا  امدهايای، راهبردها و پ عوامل زمينه  ،یمحور دهيپد ،یعل طيشرا

ها و مقوله نيشده برتباط شناسايیا  یو بر اساس الگو یانتخاب یکدگذار قيمشخص شوند. سپس از طر

 ارائه شد. همربوط یها به هم مرتبط شدند و نظام نظرمقوله ،یباز و محور  یها در کدگذارمقوله  ريز

 7کنندهمشارکت از روش بازخورد  هادادهبرای اعتباربخشی به و  ساختار بود.ابزار پژوهش، مصاحبه نيمه

 
1 - GT 

2 - Purposeful sampling   

3 - Snowball sampling  

4 - Theoretical saturation  

5 - Open Coding    

6 - Axial Coding 

7 - Participant feedback  
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مصاحبه انتخاب  3های انجام گرفته، تعداد مون، از بين مصاحبهاستفاده شد. برای محاسبه پايايی بازآز

روزه توسط پژوهشگر کدُگذاری شد. نتايج حاصل  15ها دو بار در يک فاصله زمانی شد و هر کدام از آن

 ها در زير آمده است:از اين کدُگذاری
 محاسبه پایایی بازآزمون. 4 شماره جدول

ف
دي
ر

 

کدمصاحبه 

 شونده

ر دو مجموع کدُها د

 مرحله

تعداد کدهای مورد 

 توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

 پايايی بازآزمون

 )درصد(

 %73 33 42 116 5م  1

 %81 13 25 62  8 م 2

 %89 6 26 59 11 م 3

 %90 52 93 237 مجموع

 آمده است. 5از پايايی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار، در جدول شماره حاصل  جينتا
 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار .5 مارهش جدول

ف
دي
ر

 

کدمصاحبه 

 شونده

مجموع کدُهای دو 

 کدگذار

تعداد کدهای مورد 

 توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

 پايايی بازآزمون

 )درصد(

 %80 28 51 129 5م 1

 %88 9 27 62 8م 2

 %79 16 28 71 11م 3

 %82 53 106 262 مجموع

 

 هاي پژوهشیافته

نفر از خبرگان و مديران متخصص در حوزه منابع انسانی  19مصاحبه با  از حاصل لاعاتاط بخش اين در

 اند، درگرفته قرار مقوله 16 تحت که است مفهوم 87شامل  وپرورش کهو مديريت اسلامی در آموزش

  شوند.می ارائه تفکيک به زير

 ؟ پرورش چيستودر آموزش یاسلام ايرانی مديران هایشايستگی توسعهمدل سوال اول: مقوله اصلی 

 حادثه، محوری، فکر و ايده موردنظر، پديده مورد مطالعه،( هسته) اصلی پديدۀ يا( محوری) اصلی مقولۀ

 کنترل  اداره، را آن تا شوندمی  رهنمون آن سویبه هاواکنش و هاکنش جريان که است ایواقعه يا اتفاق 

 همان مقوله اين. است فرايند محور و اساس که است ایپديده محوری مقوله. دهند پاسخ آن به يا و

 شود می گرفته نظر در آمده بوجود طرح يا چارچوب برای که است( مفهومی برچسب يا نام) عنوانی

اسلامی و  هایشايستگی توسعه "های موجود . بر اين اساس در پژوهش حاضر از ميان مقوله(38)

 اند. عنوان مقوله کانونی يا مقوله محوری مطرح شدهبه  "های رهبری و مديريتیتوسعه شايستگی
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 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی توسعهمدل  یمقوله اصل .6 شماره جدول

 مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی
هاي اي از گزارهنمونه

 مفهومی

توسعه 

هاي شایتسگی

 اسلامی

 پذيریتعهد و مسئوليت

،  3، 2 ،1های مصاحبه

 19؛ 14، 9،8،  5

»مديران ايرانی اسلامی 

بايد خادميت را سرلوحه 

کارهای خودشان قرار 

بدن؛ از سلوک امامان و 

بزرگان روحيه جهادی 

يادبگيرند و مردمی بودن 

 (.16، 3را« )

 وجدان کاری و نگرش خادميت

 صداقت و راستگويی

 الگو بودن

 تقوا و اخلاق نيکو

 صدرسعه 

 شناسی و اسلامی بودناسلام

 روحيه جهادی

 بصيرت به تکليف و حسن تدبير

 مردمی بودن

توسعه 

هاي شایستگی

رهبري و 

 مدیریتی

 های ادراکیتوسعه شايستگی

، 5، 4، 1های مصاحبه

7  ،8 ،9 ،10 ،11 ،

 ،17و  15، 12

»مديران يک سازمان 

ايرانی هميشه بايد 

در دانش  را خودشان

ديريت اسلامی ارتقا م

 (.6« )دهند؛

 های دانشیتوسعه شايستگی

 های اجرايیتوسعه شايستگی

 های رهبریتوسعه شايستگی

 های ادراکیتوسعه شايستگی

 ها و دانش مديريت اسلامیتوسعه ارزش

 ؟پرورش کدامندودر آموزش یاسلام ايرانی مديران هایشايستگی توسعهمدل  سوال دوم: شرايط علی

کنند و تا ها، مباحث و مسائل مرتبط با پديده را خلق می، رويدادهايی است که موقعيتعلیّ شرايط

منظور  در واقع، . ورزنداين پديده مبادرت میها به کنند که چرا و چگونه، افراد و گروهحدی تشريح می

و منجر به بروز آن  گذارندپديده تأثير میاين بر  رويدادها يا اتفاقاتی هستند که ،از شرايط علیّ

 پروری، ارزيابی مستمر، آموزش و يادگيری مستمر وجانشين"های موجود، از ميان مقوله شوند.می

شوند که نقش فعال در توسعه و نگهداشت استعداد داشته و تا به عنوان عللی تلقی می "مديريت مستمر

 گيرد. ستعداد شکل نمیاين عوامل مهيا نشوند مديريت ا
 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی توسعهمدل  یعل طیشرا .7 شماره جدول

 مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی
هاي اي از گزارهنمونه

 مفهومی

 پروريجانشین

در انخاب و  یکار یاسيعدم س

 انتصاب
 

، 5، 4، 2های مصاحبه

6 ،9 ،10 ،11 ،13 ،16 ،

»سازمان بايد روی افراد 

گذاری کند شايسته سرمايه

و با بهسازی و ارزيابی افراد 
 داهايکاند یو بهساز یاب يارز

 سته يشا رانيمد یبانک اطلاعات هيته
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توانمند مديران شايسته  18 پروری مناسبجانشينسيستم 

کليدی  هایشايستگی شناسايی (.10انتخاب نمايد « )

 های کليدیتبرای پس

 ارزیابی مستمر

 محورعملکرد شايستگی ارزيابی

 

،  3، ، 2، 1های مصاحبه

7 ،8 ،12 ،13 ،15 ،16 ،

17 

های ارزيابی »ما به کانون

قوی برای توسعه شايستگی 

مديران نياز داريم اين برای 

مشاغل کليدی سازمان از 

تر است« همه چيز واجب

(12.) 

 کانون ارزيابی

مستمر بر توسعه نظارت 

 سالاریشايستگی و شايسته
 ارزيابی مدرن ايجاد و استقرار کانون

 نياز مورد هایشايستگی ارزيابی

 کليدی مشاغل برای کليدی

آموزش و یادگیري 

 مستمر

 نيازسنجی آموزشی

 

، 8، 5، 2های مصاحبه

9 ،10 ،11 ،12 ،14 ،

15 ،16 ،17 ،19 

»اول بايد نيازهای آموزشی 

افراد توانمند برای مديريت 

در امروز و آينده را مشخص 

 (.5کنيم« )

 ضمن خدمت  یهای آموزشکارگاه 

 مديريت دانش

 های يادگيریتوسعه شبکه

 مرشديت

 های اخلاق اسلامیترويج آموزه

 آموزش مديريت اسلامی

 مدیریت استعداد

 جذب افراد با استعداد
 

، 4، 2، 1های مصاحبه

6 ،9 ،10 ،11 ،13 ،16 ،

18 

»سازمان استعدادهای 

شناسد و بايد خودش را نمی

ای کارا برای برنامه

جلوگيری از ترک افراد 

 (.6توانمند داشته باشد« )

 نگهداشت افراد مستعد

 ارزيابی او کشف افراد با استعداد

 تهيه مخزن استعداد

 توانمندسازی استعدادها

   ؟پرورش کدامندودر آموزش اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعهمدل  وم: راهبردهایسوال س

هايی هستند که به اجرای فرايندهای مديريت ارتباط با مشتريان ها و کنشراهبردها و اقدامات، طرح

هبردهای . مهمترين راگيردصورت می یليراهبردها مقصود داشته، هدفمند است و به دلکنند. کمک می

گرايی يادگيرنده محور بودن سازمان )سازمان يادگيرنده(، عدالت"اتخاذ شده در اين پژوهش عبارتند از: 

 ."شغلی کارراهه توسعهو  محوری-برنامه و ريزیدر گزينش، انتصاب و ارتقا، برنامه
 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی توسعهمدل  يراهبردها .8 شماره جدول

 مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی
هاي اي از گزارهنمونه

 مفهومی

یادگیرنده محور 

بودن سازمان 

)سازمان 

هدف و آرمان مشترک سازمان 

 در زمينه توسعه منابع انسانی
 

، 8، 4، 3، 1های مصاحبه

10 ،12 ،14 ،17 ،18 

»سازمان بايد از تجارب 

د های ديگر بياموزسازمان

و توسعه شايستگی هدف 

همه اعضای سازمان 

های شخصی توسعه قابليت

 کارکنان در جهت رضايت الهی



 

 

 

 

 

 

 

 62                                                             1400 پاييز، 30، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ه »در سازمان (.17باشد.« ) يادگيری جمعی و تيمی یادگیرنده(

موفق افراد دائما از هم 

 (.19آموزند« )می
 يادگيری سازمانی

 اشتراک دانش

 پذيریپذيری و مشارکتمشورت

رایی در عدالت گ 

گزینش، انتصاب و 

 ءارتقا

 معيارهای گزينش مناسب

 

 6، 5، 3، 2، 1های مصاحبه

 ،7 ،9 ،11 ،13 ،19 

»خيلی از کارکنان 

کنند پيشرفت احساس می

و ارتقای آنها زياد به 

شايستگی و توانمندی آنها 

مرتبط نيست. احساس 

عدالت به پيشرف کمک 

 (.1نمايد و ...« )می

 عدم تبعيض

 بازیرهيز از پارتیپ

 سالاریشايسته

 ستيزیطلبی و ظلمحق

 و علمی هایجاذبه ايجاد

 پژوهشی

ریزي و  برنامه

 محوريبرنامه

توجه به اسناد بالادستی، سند 

تحول بنيادين و الگوی اسلامی 

 ايرانی پيشرفت
 

، 10، 7، 4های مصاحبه

12 ،15 ،16 ،18 

»متاسفانه در سازمان آ.پ 

هيچ برنامه مشخص و 

منسجمی برای توسعه 

منابع انسانی وجود ندارد. 

حتی به سند تحول 

بنيادين و... هم توجهی 

 (.4شود« )نمی

 ایريزی توسعه اخلاق حرفهبرنامه

 انداز توسعه منابع انسانیچشم

 ایريزی توسعه حرفهبرنامه

 زمينه در منسجم طرح تدوين

 ااستعداده نگهداشت

توسعه کارراهه 

 شغلی

 کارراهه و مسير شغلی مناسب

 

، 5، 3، 2، 1های  مصاحبه

6 ،7 ،9 ،10 ،11 ،15 ،18 

»متاسفانه در آ.پ افراد 

دورنمايی مسير شغلی 

خود را زياد عادلانه و 

(. 7دانند« )مناسب نمی

»انتخاب و ارتقاها بيشتر با 

ارتباطات مرتبط است تا به 

 .(11عملکرد و ....« )

 های پيشرفت و ارتقافرصت

 مديريت عملکرد و مديريت جهادی 

 پاداش و تشويق عادلانه

ارتقای کارکنان با توجه به تعهد 

 ایآنان به اخلاق حرفه

-یو لاب  یکارمسامحه حذف

در انتخاب  یرضروريغ هاییگر

 رانيمدو ارتقای و انتصاب 

پرورش ودر آموزش اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعه مدلای سوال چهارم: شرايط زمينه

 ؟کدامند

 ی عني. پردازندی پديده میبه اداره و اقدامات تحت آن که راهبردها هستند ، شرايطی ایزمينه شرايط 

 ی است که در آن راهبردها یخاص طي. بستر نشانگر مجموعه شرادهيبه پد متعلق عيمحل حوادث و وقا

و گروه  سازمانی فرهنگ"های شرايط بستر در پژوهش کنونی مقوله .رديپذیش صورت مو واکن کنش

 هستند. "کارکنان
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 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی توسعهمدل  يانهیزم طیشرا .9 شماره جدول

هاي اي از گزارهنمونه مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

 ایاخلاق حرفه از حمايت سازمانی فرهنگ

، 4، 3، 1های مصاحبه

6  ،7 ،9 ،11 ،17 

»فرهنگ سازمانی برای 

ها خيلی توسعه شايستگی

مهم است. در آ.پ هنوز 

سالاری به اهميت شايسته

 (.9باور تبديل نشده است« )

 رييدر برابر تغ یريپذانعطاف

 نگریآينده و پژوهیآينده

 سالاریشايسته فرهنگ

  مديريتی عملکرد ارزيابی

 گرايیتخصص

  روحيه جهادی کارکنان گروه کارکنان

 

،  6، 5، 2های مصاحبه

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،

14 ،15 ،16 ،18، 19 

»همه چيز در سازمان به 

سوابق و  توانمندی کارکنان 

مرتبط است. کارکنانی که 

خلاقيت دارند هميشه به 

مدير برای بهبود مديريت 

 (.15آورند... « )شار میف

 ايثار و فداکاری مديران

 کارکنان حامی تغيير

 خلاقيت و نوآوری کارکنان

 ای و تجارب کارکنانسوابق حرفه

 اسلامی بودن کارکنان

 پرورش ودر آموزش اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعهمدل  گرمداخله طيشراسوال پنجم: 

 کدامند؟

گر و يا فرهنگ هستند که به عنوان تسهيلو عامی همچون زمان، فضا،  ای شرايط وسيعشرايط مداخله

کند و يا به ، اجرای راهبردها را تسهيل و تسريع میشرايطاين کنند. ی راهبردها عمل میمحدودکننده

مديريت و منابع  نگرش اسلامی به "های مقولهدر پژوهش حاضر  .کندعنوان يک مانع دچار تأخير می

 .اندگرفته ی پارادايمی مورد توجه قرار الگوگر شرايط مداخله  به عنوان "سازمانی انسانی و ساختار
 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی توسعهگر مدل مداخله طیشرا .10 شماره جدول

 مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی
هاي اي از گزارهنمونه

 هومیمف

نگرش اسلامی به 

مدیریت و منابع  

 انسانی

 طلبی کارکناننگرش به کمال

 

، 4،  2، 1های مصاحبه

5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،15 ،16 ،17 

» ديدگاه سازمان به ارتقا و 

های توسعه شايستگی

مديران بسيار مهم است. 

نوز نگرش به همتاسفانه 

عه کارکنان در کمال و توس

 (.8« )اردسازمان وجود ند

 نگرش به توسعه و ارتقای منابع انسانی

 ورزی و مساواتنگرش به عدالت

 ی و دينیاسيس هاینگرش

 یاب يو کانون ارز یستگينگرش به شا

 نگاه به منابع انسانی

 ساختار سازمانی 

، 7، 6، 4، 3های مصاحبه رانيمد یکاف اراتيعدم اخت

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،

14 ،18 ،19 

»ساختار متمرکز و قوانين 

های متعدد آ.پ و بخشنامه

هميشه مانع بزرگی برای 

 تمرکز و پيچيدگی سازمان

 رانيتوسعه مد اندازچشم سند نبود
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ها اجرای بسياری از برنامه قوانين عدم همراستايی

مختلف  یواحدها  في تداخل وظا (.3بوده است و... « )

 ی سازمان

 پذيرانعطاف و پويا دم سازماندهیع

 کدامند؟ پرورشودر آموزش اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعهمدل  یامدهايپ سوال ششم: 

 از  شوند. برخیهای مربوط به پديده مورد نظر حاصل میپيامدها نتايجی هستند که از راهبردها و کنش

 امدياز زمان پ  ایبرهه  درامکان وجود دارد که آنچه  نيااند. ناخواسته  برخی و خواسته پيامدها اين

مهمترين پيامدهای استخراج  شود. ليو عوامل تبد طياز شرا یبه بخش گريزمانی د در رودیبشمار م

 ."فردی و پيامدهای سازمانی پيامدهای "شده در اين پژوهش عبارتند از: 
 پرورشودر آموزش اسلامی ایرانی نمدیرا هايشایستگی توسعهمدل  يامدهایپ .11 شماره جدول

 مصاحبه هاي جزئیمقوله مقوله اصلی
هاي اي از گزارهنمونه

 مفهومی

 پیامدهاي فردي

 توسعه شناختی مديران
 

 

، 3، 2، 1های مصاحبه

4 ،6 ،7 ،8 ،10 ،

14،13 ،15 ،16 ،17 ،

19 

»مديران شايسته کارهای 

دهند شايسته انجام می

وقتی شايستگی مديران 

عه يابد رضايت توس

کارکنان زياد شده چون 

احساس خوبی دارند و..« 

(16.) 

 توسعه نگرشی مديران

 توسعه مهارتی

 توسعه فضائل اخلاقی

 رضايت و انگيزش شغلی

 داریگزاری و مردمخدمت

 داریوفاداری و امانت

 پیامدهاي سازمانی 

 وری و اثربخشی سازمانبهروه

 

، 5،  2، 1ای همصاحبه

6 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11 ،

12 ،16 ،17 ،18، 

»مديريت سازمان در درجه  

های  اول به توانايی و ويژگی

مديران بستگی دارد توسعه 

شايستگی مديران به بلوغ آ.پ 

-و اثربخشی سازمانی می

انجامد و اگر آ.پ اثربخش رفاه 

و آسايش مردم در آينده 

 (.2تضمين خواهد شد« )

 سازمان اسلامی بودن

 بلوغ سازمان

 ورزی سازمانعدالت

 سالاریشايسته

 پيشرفت، رفاه و امنيت

 گيری سازمانبهبود تصميم

 نوآوری سازمان

 شدند بندیدسته کلی يک مضمون در يکديگر با مرتبط شده، مقولات بندیگروه مقولات  مقايسه از پس

در  اسلامی ايرانی مديران هایشايستگی توسعه مدل محوری، و باز کدگذاری نتايج از استفاده با و

 :بود خواهد زير شکل به گانهشش پاراديم اساس پرورش با تأکيد بر مديريت اسلامی بروآموزش
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 پرورشووزشدر آم اسلامی ایرانی مدیران شایستگی مدل پارادایمی کدگذاري محوري توسعه .3شماره شکل 

 

 يریگجهینتبحث و  

تربيت امری بسيار پيچيده و حساس است که پايداری و ثبات يک جامعه تا حد زيادی وابسته به 

کارآمدی و اثربخشی نظام آموزشی است. به طوريکه اگر نظام آموزشی بتواند ماموريت و رسالت خود 

ينه مساعدی نيز برای رشد فرهنگی، مبنی بر توسعه فردی و اجتماعی را به درستی انجام دهد، زم

 سازمانی فرهنگ *

 روحيه) گروه کارکنان*

 و ايثار، کارکنان جهادی

  کارکنان ، مديران فداکاری

 و ...( تغيير حامی

 بستر و زمينه

 پروريجانشین* 

 ی مستمرارزیاب* 

آموزش و یادگیري  * 

 مستمر

 مدیریت استعداد* 

 شرايط علی

 

محور بودن  یادگیرنده*

 سازمان 

در  گراییعدالت*

 ءگزینش، و ارتقا

-ریزي و برنامهبرنامه*

 محوري 

 شغلی کارراهه توسعه *

 

  پیامدهاي فردي*

پیامدهاي *

  سازمانی

 

 پيامدها 

 

نگرش اسلامی به مدیریت و   *

  انیمنابع انس

  ساختار سازمانی *

شرايط 

 گرمداخله

توسعه  *

هاي شایستگی

  اسلامی

توسعه  *

هاي شایستگی

 مدیریتی و رهبري  

 پديده اصلی 
 راهبردها 



 

 

 

 

 

 

 

 66                                                             1400 پاييز، 30، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 ینقش  پرورشوآموزش ،یدر جوامع امروزشود. اقتصادی، سياسی و اجتماعی در جامعه فراهم می

تواند در وپرورش نه تنها می. آموزش (8) کنندیم فايو انتظارات جامعه ا ازهايبه ن يیدر پاسخگو یاساس

ای در جهت رفع نيازهای حقيقی و اشد، بلکه وسيلهرشد اخلاقی، رفتاری و حتی جسمانی افراد مؤثر ب

وپرورش نه تنها در عينيت بخشيدن به زندگی آيد يعنی نقش آموزشمصالح اجتماعی به شمار می

گيرد و عامل شود بلکه تمام شؤون اجتماعی او را نيز در برمیمادی و معنوی فرد متوقف و محدود نمی

 ی اعضا یازهايو ن ظاراتبه انت يینظام به منظور پاسخگو نيا .(5) گرددرشد و تحول اساسی جامعه می

بخش عظيمی از اثربخشی، کارآمدی، پيچيدگی و  است ازمنديمناسب منابعش ن تيريجامعه به مد

پژوهش حاضر درصدد بود راستا  نيدر اباشد. حساسيت نظام آموزشی به شايستگی مديران مرتبط می

در وپرورش بپردازد. پروری مديران آموزشمطالعه الگوی جانشينی از روش کيفی به ريگبهرهکه با 

مدلی جامع و  (38ی از روش کيفی و با استفاده از طرح سيستماتيک )ريگبهرهپژوهش حاضر با 

 ايرانی  مديران هایشايستگی های پژوهش، الگوی احصاشده توسعهفرآيندی ارائه شد. بر اساس يافته

 زيرشاخص است. نتايج نشان داد: 91تم و  17مل پرورش شاودر آموزش اسلامی

های محوری  مقوله "مديريتی و رهبری هایشايستگی توسعهو اسلامی  هایشايستگی توسعه " -

 باشند؛ مدل می

شوند به عنوان عللی تلقی می "مديريت استعداد و  آموزش مستمر ،ارزيابی مستمر ،پروریجانشين " -

 هایشايستگی داشته و تا اين عوامل مهيا نشوند توسعه روریپ که نقش فعال در مديريت جانشين

 گيرد.مديران به شيوه مناسب شکل نمی

 گرايیعدالت، سازمان بودن محوريادگيرنده "عبارتند از:  مديران هایشايستگی توسعه یراهبردها  -

 ."شغلی کارراهه توسعهو محوری برنامه و ريزیبرنامه ،ارتقا و انتصاب گزينش، در

 هستند. "گروه کارکنانو  سازمانی فرهنگ "مديران هایشايستگی شرايط بستر برای توسعه  -

 هستند.گر الگوی پارادايمی مداخله "موانع و مشکلات قانونیو  عوامل سازمانی" -

 تواند پيامدهای مهمی هم برای سازمان و هم برای فرد داشته باشد. می هاشايستگی توسعه -

پور و (، قلی33خانی )نژاد و عيسی(، قربان5نژاد )های پژوهش عارفبا يافته در کل نتايج اين پژوهش

و  (15) همکاران و (، خنيفر23(، پورعزت و همکاران )26(، ميرآخوری و همکاران )28همکاران )

های باشد. همچنين از لحاظ ابعاد توسعه شايستگی( تا حدی همخوان می7ابراهيمی و همکاران )

(، 19(، لی )39واجارگاه و همکاران )(، عبداللهی، فتحی16ری با پژوهش ابراهيمی )مديريت و رهب

( همسو و همخوان است. در 37( و بوچاما و همکاران )35(، تريپاتی و آگراوال )34مارتينا و همکاران )

 و خادميت، صداقت نگرش و کاری های شايستگی: وجدانهای ارزشی و  شاخصمقايسه شايستگی

ساز و های پيشين مشخص شد چيتصدر با پژوهش نيکو و سعه اخلاق  و بودن، تقوا ی، الگوراستگوي

ها را به عنوان ( نيز اين شاخص29(، ايمانی و قدرتی )33خانی )نژاد و عيسی(، قربان40همکاران )
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( و 25گيرند. الوانی و همکاران )هايی که مورد نياز هستند و بايد گسترش يابند در نظر میشايستگی

های فردی و ادراکی را برای مديران آموزشی ايران در نظر (، نيز شايستگی11رهنورد و همکاران )

گرايی را لازمه پذيری، خودفرمانی و تخصص(، يادگيری مستمر، انعطاف18اند. کوکران )گرفته

 اند. شايستگی مديران دانسته

اين درجه و بدست آوردن آن گاهی برای ما  بالاترين درجه تکامل سعادت هر فرد، انسانيت است ولی

آورد، از روی ديگر گردد يعنی خودمان و عملکردمان اين چالش را به وجود میها دشوار میانسان

ها در طول عمر خود نياز به آرامش دارند به وجود آمدن اين آرامش و پايدار ماندن آن در تمامی انسان

تواند مديريتی دالت اجتماعی است. رعايت عدالت اجتماعی میهمه ابعاد وجودی زندگی بشر در پيرو ع

و پرورش، نهادی اجتماعی و دارای آثار متعدد فردی، فرهنگی و . آموزشبا رويکرد دينی بوجود آورد

(. از عوامل اصلی عدالت و پيشرفت رشد و توسعه جوامع، آموزش و پرورشی است 32اقتصادی است )

و به اهداف خود دست يابد. برای تحقق اين اهداف و حرکت در اين که دارای اهداف مناسب باشد 

متأسفانه باوجود تغيير و تحولات بسيار، در  (.41)کنند ای ايفا میمسير، مديران نقش تعيين کننده

های مديريتی افزايش نيافته بلکه رشد مديران نيز بر تنها کارايی و کارآمدی نظامهای اخير نه سال

پذيرد و همين امر سالاری آنان صورت نمیها و طبق شايستههای تخصصی، قابليتاساس توانمندی

(؛ بنابراين با توجه به اين نکات، نوسعه 15های مديريتی اختلال ايجاد نمايد )تواند در خلاقيتمی

وپرورش که از وپرورش با تأکيد بر مديريت اسلامی در سازمان آموزش های مديران آموزششابستگی

دارد، مديريت، تغيير و اصلاح اظهار می (،42) 1که گابريراچنان يات نظام آموزشی کشور است. آنضرور

گيرد و چنين تغييری با استفاده از توسعه مديران های آموزشی، بايد مطابق تحولات صورت در نظام

 کند تا نيازهای جامعه را برآورده سازد. وپرورش کمک مینظام آموزشاست که به

وپرورش به عنوان يک نهاد فرهنگی، در راستای توسعه شايستگی مديران آموزشوی بومی مديريتی الگ

به عنوان يک سبک بومی و متناسب  اسلامیاستفاده از سبک مديريت  ، وايران منطبق با شرايط کشور

ی ضروری اسلامی کشور ما يک الزام و امر-با شرايط ملی، فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سياسی ايرانی

فلسفه وجودی و رسالت مديريت اسلامی بايد همواره مد نظر قرار گيرد تا در سايه آن . باشدو مهم می

ها محقق به آرامش درونی و عميق رسيد و از اين طريق اهداف کاربردی و عملياتی تمامی سازمان

تصادفی و شعارگونه باشد، گام بودن در راه هموار و يا ناهموار هر سازمانی نبايد به صورت گردد. پيش

ايم، که خسته و توانايی آنان را هدر دادهلذا در راستای اين امر فقط با بيان خويش، خود و ديگران را 

تواند با بکارگيری رهنمودهای علمی و اسلامی در زمينه جامعه ايرانی می .اين خود گناهی بزرگ است

تر نمايد و بيش از زمانی و کارکردی خويش را بهينهوری مديريتی، ساهای مديران بهرهتوسعه شايستگی
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وپرورش، توسعه شايستگی مديران آموزشی کاربست الگوپيش خود را به جامعه آرمانی نزديکتر نمايد. 

 سته يشا رانيلحاظ انتخاب و انتصاب مد خود را از یتا تب علم کندیکشور را قادر م وپرورشآموزش 

و سمت و  رييتغ یزيربه برنامه یروز خود را از برنامه یحرکت علم نماقطب ک يعنوان بسنجند و به

 .نديآن را روشن نما یفيحرکت خود را جهت ارتقا ک یسو

 پيشنهادهای کاربردی

گيری از معيارهای مداری با بهرهوپرورش بايد بدور از فضای سياسی و رابطهمديران آموزش ✓

 ه گزينش مديران شايسته اقدام نمايند. اسلامی و علمی در بافت فرهنگی و بومی کشور ب

 پروری. ريزی و اجرای مديريت جانشينبرنامه ✓

 .ريزی مديريت استعداد در سازمانبرنامه ✓

های شايستگیمدت، های بلندمدت و ميانگذاران بايد با تدوين برنامهمسئولان و سياست ✓

 احصا شده در اين پژوهش را در افراد مستعد پرورش دهند.

راحی، لگوی شايستگی مديران اسلامی در طهای اسلامی و اأکيد بر تقويت ارزشتوجه و ت ✓

 هدايت و مديريت منابع انسانی سازمان.

انتخاب، انتصاب  نش،يجذب، گز یو پرورش، برا در آموزش یابيارز یهاو استقرار کانون جاديا ✓

  س.و پرورش و مدارآموزش تيريمد یافراد توانا برا یو ارتقا

 یابيتوان به عنوان ملاک و شاخص ارزیمدل را م نيشده در ا احصا یستگيشا یهامولفه ✓

 ها قرار داد.ملاک ريعملکرد سالانه در کنار سا یابيدر فرم ارز رانيمد

های آموزشی، پژوهشی و اجتماعی با توجه سازی الگوی توسعه شايستگی در فعاليتنهادينه ✓

 های انسانی و اسلامی.سانی و ارزشرداری و خدمتگرايی، مردمبر اصل خادميت

 جوان نخبگان ميان خودباوری ارتقای افزايش به تواندمی اسلامی -ايرانی مديريت سبک ترويج ✓

  .کند کشور در سازمان کمک نخبه  جوانان مديريت ظرفيت شدن فعال به کمک و

 پيشنهادات پژوهشی

های ديگر نيز به اجرا در اندر ساير سازمپژوهش شود مدل ارائه شده در اين پيشنهاد می ✓

 آمده و نتايج مربوط به آن با نتايج اين پژوهش مقايسه شود.

پروری و اقدامات گزينی، مديريت استعدادها، جانشيننياز است که تفاوت اقدامات شايسته ✓

 تر مورد بحث قرار گيرد.تر و جامعمديريت منابع انسانی به طور دقيق

 .و شناساندن اهداف پروژه به آنها یپرورنينظام جانش ميهنفعان با مفایآشنا نمودن ذ ✓

 . وپرورشآموزش مديران انتخاب و جذب سيستم ناکارآمدی دلايل تبيين و شناسیآسيب ✓
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 مديران،  شايستگی توسعه در( شرايط و فرهنگ ويژه به) محيط کليدی نقش به توجه با ✓

 محيطی عوامل نقش بررسی به هايیپژوهش است، مطلوب استعداد مديريت و پروریجانشين

 . شود پرداخته مديران شايستگی و پروریجانشين توسعه در

 برای  الگويی ارائه در( آميخته روش) کمی و کيفی رويکرد از تلفيقی آينده هایپژوهش در ✓

 .شود استفاده های مديرانها و صلاحيتتوسعه شايستگی بر موثر عوامل شناسايی

ها و استفاده از روش هايی نيز بود. تمرکز بر متن مصاحبهمحدوديت اين پژوهش در نوع خود دارای

ها بود. بديهی است گسترش دامنه مطالعه با استفاده از قرآن کريم و کدگذاری از جمله اين محدوديت 

تواند به تعميق و تبيين بهتر توسعه همچنين سنت و احاديث نبوی و سخنان و سيره بزرگان دينی می

های ذکر شده در ن با رويکرد اسلامی منجر شود. بنابراين، تلاش برای رفع محدوديتشايستگی مديرا

 تواند به عنوان حوزه پژوهشی گسترده بشمار آيد. اين پژوهش می
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