
 

 

 9-39، صفحات 99 انزمست، 3ی ، شمارهنهمی فرهنگی، دوره -ی اجتماعیی مطالعات توسعه نامهفصل

 
 

 فرهنگی فرماندهان و مدیران راهبردی از طریق طراحی الگوی تربیت و تعالی یتوسعه

 2، مصطفی عزیزی شمامی 1حسن بختیاری 

 

 هچکید

حاضر   پژوهش  ب  الگوی  طراحیهدف  تعالی  و  توسعه ه  تربیت  برای  مکانیسمی  فرهنگی    یمنظور 

ای . بدین منظور، از روش تحقیق کیفی پدیدارشناسی استفاده شد. نمونه استفرماندهان و مدیران راهبردی  

خصص در تمت علمی  أاز فرماندهان و مدیران راهبردی و محققین و اعضای هی  نفر  10هدفمند متشکل از  

شده در  های انجامبا بررسی و تحلیل دقیق مصاحبه به عنوان مطلعین کلیدی انتخاب شدند.    تعالی   یحوزه

سازمان مضامین  فراگیر،  مضمون  پایهقالب  مضامین  و  استخراج  دهنده  محور    شدهمقولات  چندین  در 

فردی و   یدهندهلب مضامین سازماناقبندی شد. در بالاترین سطح ابعاد تعالی فرماندهان و مدیران در تقسیم 

  ی شناختی دارای مضامین پایه. بُعد فردی و روانگردید ای و مکتبی و سیاسی مشخص  شناختی، حرفهروان

می شخصیت  و  مدیریتی  دانش  ضمنی،  دانش  تخصصی،  دانش  ارتباطی،  دانش  عمومی،  بعُد دانش  باشد. 

مضامین  حرفه شامل  انگیایحرفهنگرش  ی  پایهای  مهارت  ایحرفه  یهز،  فنی،  مهارت  انسانی،  مهارت   ،

تصمیم مهارت  و  مضامین  ادراکی  شامل  سیاسی  و  مکتبی  بعُد  است.  بینش  ی  پایهگیری  سیاسی،  بینش 

از روابط تعالی عبارتند  تربیت  راهبردهای  دینی و همچنین  الهی و  بینش  تکالیفتعالی اعتقادی و   بخش، 

 . باشند بخش میتعالی خود بخش و اقداماتتعالی هایشزو بخش، آم بخش، ارزیابی تعالیتعالی

 . راهبردی  ؛فرماندهان ؛تربیت ؛تعالی ؛فرهنگی یتوسعه کلیدی:  هایژهوا

 

 

 

 
 hbakh4039@yahoo.com                ین، تهران، ایران.انتظامی ام  علوم دانشگاه گروه مدیریت راهبردیاستاد  1

 mazizi@umz.ac.ir              ول( و مس یاستادیار گروه علوم تربیتی دانشگاه مازندران، بابلسر، ایران. )نویسنده 2

 1399/ 11/ 23اریخ پذیرش: ت 1399/ 09/ 16تاریخ دریافت:

 مقاله پژوهشی 
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 مقدمه 

سازمان  منبع   یک   راهبردی  مدیران برای  می حیاتی  محسوب  سازمانها  و  -سرمایه  ها شوند 

د و برنکار میه  این مدیران ب  یتوسعه  یهابرنامه  را در  تلاش  و  پول   توجهی از زمان،  قابل  گذاری

(. 2006،  1باشند)براون استراتژیک می  مدیریت   هایقابلیت   به  کمک  چگونگی موفقیت در  دنباله  ب

ی  توسعه  هایبرنامه  ها،سازمان  در   استراتژیک  مدیریت   هایقابلیت   به  کمک  گذشته برای  یدر دهه

(.  در این  2017،  2؛ دسِوزا و همکاران0602است)براون،    شده  ارشد طراحی  مدیران  برای  مدیریت 

مامفورد برنامه  3رابطه،  که  گرفت  نتیجه  ساله،  ده  گروهی  تحقیق  غیر رسمی  طی یک  تربیتی  های 

آموزش تدریج جای  به  کار،  به  این مربوط  آن  دلیل اصلی  و  گرفته است  را  مدیریت  های رسمی 

مهارت و  معلومات  از  بیش  مدیران  اثربخشی  که  به  است  وابسته  غتها  آنان  نگرش  و  رفتار  ییر 

 (. 2: 1389به نقل از فرهی بوزنجانی و همکاران، ، 2002است)شرمرهورن، 

میه  ب نظر  به  باعلاوه  مواجهه  در  بی  رسد  و  پرآشوب  جدید  دریای  تفکر  تغییرات؛  نظم 

علل درباره رهبری  و  مدیریت  است)ی  نیاز  راهبردی  و  ارشد  سطوح  در  و  الخصوص  شور  کی 

شده    های پویا پیشنهادتئوری جدیدی که برای مدیریت و رهبری استراتژیک در محیط(.  4،3120نیر

، 6؛ صمیمی و همکاران 5،2008)کروسن و همکاران شوداست، مدیریت و رهبری متعالی نامیده می

2020.)  

ها و رعایت حد ی فضیلت های اخلاقی و در یک کلام همه، ترکیبی از فضیلت مدیرانتعالی  

ی مراتب زندگی یک مدیر است که بر اساس یک چارچوب ذهنی متشکل از دانش  همه  رداعتدال  

می شکل  پویا  موقعیت  یک  در  و  ارزش  می و  موجب  که  آنگیرد  اساس  بر  مدیران  تا    ،هاشود 

 .ها و ثمرات مهمی دست یابندهای کاری خود به ارزش اندیشه، احساس و اقدام کنند و در محیط

یابی به اهداف سازمانی فراتر از  وق و برتری مادی و معنوی آنان در دستفتای که موجب  به گونه

توان گفت که »تعالی« ( می1391باشد بنابراین، به تعبیر ازگلی)استانداردها و معیارهای حداقلی می

 (. 177: 1391،استثنایی و مطلق وجود دارد)ازگلیخوب، آن به شکل که عوامل موجود در موقعیتی است 

 
1 Brown 
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4 Kishor & Nair 
5 Crossan And et al 
6 Samimi and et al 
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های اند و با توجه به نقشمدیران ارشد خود را با برنامه آغاز کردهی  توسعهامروزه    اهدولت 

ب ارشد)اسلامیان و ی  توسعههای  برنامه  یکنندهعنوان هدایته  جدید حاکمیت  کارآفرین  کشور و 

و    باشند)جعفری رادها میها و شایستگیدنبال بهترین افراد با بهترین قابلیت ه  ب  ،(1397همکاران،  

پست 166:  1398همکاران،   در  آنان  خدمات  از  آنان  پرورش  و  تا ضمن جذب  راهبردی (؛  های 

آرمانبهره با  متناسب  و  اسلامی  نظام جمهوری  در  همچنین  گردند.  و  مند  مدیر  آن،  اهداف  و  ها 

-های حکومتی دنیا نمیفرمانده باید از شرایطی برخوردار باشد که نظیر آن را در هیچ یک از نظام

-رسد جهت تحقق سیاست(. بنابراین به نظر می3:  1389ان یافت)فرهی بوزنجانی و همکاران،  و ت

و   نظام  کلی  تفکر، ی  توسعههای  به  مجهز  باید  راهبردی  و  ارشد  فرماندهان  و  مدیران  کشور، 

مس باشند.  راهبردی  مهارت  و  دانش  و    یلهأنگرش،  تربیت  الگوی  طراحی  حاضر  تحقیق  اصلی 

و مدیران  می  تعالی  راهبردی  فرماندهان  فرماندهان  و  مدیران  تعالی  به  توجه  راستا  این  در  باشد. 

رسد. اهمیت و ضرورت و سازمانی ضروری به نظر میای  حرفهعنوان راهبردی فردی،  ه  راهبردی ب

 که جایگاهی به سبب  مدیران راهبردی  -1:  است تعالی مدیران راهبردی از چند منظر قابل توجه  

 به خویش تحت مدیریت  یمجموعه برای را هایىناکامی نیز  و ارزشمند  توفیقات د تواننمی دارند

 اساسی نقش ....،  و دهی افراد  سازمان منابع، تخصیص راهبردی، ریزیبرنامه با  آنان  .آورند وجود

و  سازمان تعالی مسیر در خود  امر  تحت  دارند.  در  های  را  کشور  پرتلاطم   -2نهایت  دنیای  در 

هم  امروزی افزیمسا  که  حال  در  رقابت  هم  و  اخلاقی  باید ل  راهبردی  مدیران  است،  ایش 

تنظیم ارزش  را  های شخصی خودتوانایی های خود در  از قبیل خودآگاهی و خودتنظیمی)توانایی 

 راهبردی در رأس سازمان است و  یمدیر و فرمانده  -3طور فعالانه توسعه دهند.    جهت اهداف( به

-تحولاعتمادساز و  امروز باید یک دسته از رفتارهای رهبری    یندهن های حساس و شکدر محیط

 طور مؤثر رهبری کند. به را رین و صحیح داشته باشند تا بتواند دیگرانآف

 تحقیق پیشینه

ایس  بهترین2008)1انگلیس و  میان  در  یا  بودن و  بهترین  در مسیر،  بودن  را عالی  تعالی  ها  ( 

 برآمدن، و  بلندشدن معنی  به دهخدا ی نامهلغت  (. در2008س،  ی ا کنند)انگلیس و  بودن تعریف می 

بالاترین به آکسفورد ینامهلغت  در  فضیلت، معنی به وبستر ینامهلغت  در و کیفیت  حد معنی 

 
1 Inglis & Aers 
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شدن. برتری:  است. تعالی در لغت به معنای شرایط متعالی تعریف شده برجسته ویژگی  و برتری

کیفیتی که به طور استثنایی در نوع خود خوب است.    ؛ای که فرد در آن عالی است زمینه متعالی؛ 

ی خاص یا کیفیتی که بیانگر برتربودن است و نیز به مفهوم زیبایی، تمایز، نخبه، کمال، خوبی؛ جنبه

ی تعالی مدیریت، تعالی مدیران و باشد. محققان تعالی به خصوص در حوزهفضیلت و خوبی می

واژه این  از  سازمان،  کردهاه تعالی  استفاده  هم  جای  به  نمونه،  که  است)ازگلی،  اند  بسیار  آن  های 

جانبه و چندبعدی پیشرفت و تعالی، تغییری همه( معتقدند  1394(. ملکی و همکاران) 153:  1391

ی عملی واحد، است که ابعاد زندگی اجتماعی انسان را با استفاده از یک چارچوب نظری و برنامه

 تعالی را ماهیت  توانمی شود، مشخص  هاواژه دیگر با تعالی تفاوت که  نیا برای  سازد.ل میو متح

 کرد:  ذکر موارد این براساس

 خاص  هایفعالیت  و فردمنحصربه خواص دارای-1

 دانستن سفر و سیر که سرنوشت، نه را تعالی -2

 (. 18: 1394خودشان)بختیاری و شعبانی،  توانایی سطح به افراد رساندن -3

دو نوع از تعالی مورد توجه بوده و    منابع انسانی معمولاًی  حوزهوعی و در  ض و در ادبیات م

؛  2005،  2کورتنی اند)بندی نمودهتقسیم  1ای تحقیقات زیادی؛ تعالی را به تعالی فردی و تعالی حرفه

 (. 2012، 5و مارکز  2012، 4؛ آدرین و همکاران2008، 3مارکز 

 ارائه را  رقابتی تعالی  نام  به  ( الگویی19:  1394  ، به نقل از بختیاری و شعبانی،2013)گوسنی

 اثربخشی که آیدمی دست  به زمانی رقابتی که تعالی دارد کیدأت این نکته بر الگو  این است. کرده

برای حداکثر  سازمانی منابع از استفاده  به باید هاسازمان نیز، منابع اثربخشی حداکثرسازی شود. 

-1  :است  اساسی جزء سه شامل الگو  این  طریق این  از  باشند. دافراد خو  توان حداکثرسازی دنبال

 . شخصی تعالی -3  ایرابطه تعالی -2 ای حرفه تعالی

صورت زیر در نظر ه  برای مدیران راهبردی برا  توان انواع تعالی  بر اساس ادبیات تحقیق می

 گرفت:  

 
1 Personal and Professional Excellence 
2 Courtney 
3 Marques 
4 Adeniran et al 
5 Marques 
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فردی:-1 برای دست   تعالی  معنای ظرفیت گسترش مرزهای خود  به  به  اندازهای مشچیابی 

است؛ تحقیقات زیادی به تعالی فردی    در نظر گرفته شده  ،تر فردی و معنایابی از تجربیاتگسترده

کرده  توجه  متفاوت  عناوین  همکاران اندبا  و  رید2016،  1)تانگ  موهن 2009،  2؛  مک  ؛ 2016،  3؛ 

(.  2010،  6ن بویس و همکارا؛  2011،  5؛ ریچارد و جانسون 2001،  4؛ دی 1394بختیاری و شعبانی،  

 تحقق برای قدرتی که فرد است  این فردی تعالی کنند هدفکید میأ( ت1394)بختیاری و شعبانی

بالا بردن سطح کیفیت زندگی منجر  در  باشد که   داشته رؤیاهای خود تعقیب  و اهداف به  نهایت 

 گردد.  می

مختلفی از خود    های( افراد برای تحقق تعالی فردی باید به جنبه2009)  7مک کلن به اعتقاد  

 توجه کنند: 

جنبه  ذهنی   خود  ذهنی:  خود کهبه  دارد  اشاره  شخص  شناختی  و  ذهنی  فکری،  ابتدا    های 

وجو  ل و مشکلات است. این درک و جست یحل برای مساوجوی راهی آن درک و جست وظیفه

 نیازمند هوش است.  

زندخودفیزیکی:   طریق  از  که  دارد  اشاره  جسم  و  بدن  به  فیزیکی  توسعه    یگ خود  سالم 

سازی کارها مطابق با اهداف فرد و مدیریت استرس ناشی از  یابد. هدف این جنبه از خود، سادهمی

این پیشرفت    تعقیب هدف است و  توانایی وی برای خدمت و کار در حال  یابد  اطمینان  که فرد 

 است. 

کردن ایی اداره نایابد، تو و مهارتی که فرد متعالی بر آن تسلط می  دانشبخش از    عاطفی:  خود

های خود و ارتباط  ی احساسات و عواطف است. این کار از طریق مهارت انگیزهنشدهدنیای کشف

می تحقق  دیگران  با  کردن  بهبرقرار  که  حیاتی    یابد  و  مهم  پیشرفت  و  پرورش  برای  بنیادی  طور 

 . (2009)مک کلن، کردن به هوش عاطفی اشاره دارداین توانایی مدیرت و اداره .است 

 
1 Tang and et al 
2 Reed 
3 McMahon 
4 Day 
5 Reichard & Johnson 
6 Boyce and et al 
7 McClellan 
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های تعالی فردی در لفهؤ گی را یکی دیگر از مد( خود بالن2011همچنین ریچارد و جانسون)

 گیرند: نظر می

بر  گ خودبالندخودبالندگی:   متکی  فرد  توانمندیظرفیت ی  توسعهی  و  خودساختهها  و    های 

  . باشندهای خودبالندگی میخود رهبری یا خود مدیریتی به عنوان زیر مجموعه  .کارآمد فرد است 

ای تعریف کرد که متکی بر توان تحت عنوان هر نوع رفتار خلاقانه و متبکرانهخودبالندگی را می

 (. 2011)ریچارد و جانسون، ها استظرفیت ی توسعه

ب  بیاناتشان  از مفاهیمی همچون بصیرت و ه  مقام معظم رهبری در  استفاده  با  صورت فراوان 

ای. آی «)خامنهاوّل، بصیرت لازم است   یدر درجهاند. »هتشبالندگی به تعالی فردی و خود توجه دا

»1377،  1آر یعنی  بینی.روشن  بصیرت،(؛  چه؟  شناخت   یعنی  نیاز،  شناخت  زمان،  شناخت 

کار برد؛ شناخت دشمن، شناخت دوست، شناخت وسیله اولویّت، به  باید  ای که در مقابل دشمن 

آر«)خامنهاست  بصیرت ها؛این شناخت  پیشرفت و یک قدم  بالندگی(. »3931،  2  ای. آی  به معنای 

تازه آفاق  و  رفتن  کردن است جلو  را کشف  آر«)خامنهای  آی  بختیاری و  1374،  3  ای.  (. همچنین 

 کنند.  های جسمانی و روانی را برای تعالی فردی عنوان می لفهؤ( در تحقیق خود م 1394شعبانی)

حرفه-2 فراتر هاییفعالیت ای:  تعالی   با و بوده مصوب وظایف شرح و  اردهادناستا از که 

ها  این فعالیت   ینتیجه  .باشدمی با رعایت استانداردها  همراه صلاحیت  با عملکرد از هدف اطمینان

استراتژیک با خدمات، کیفیت  یارتقا خاص با و رویکردی  می تمامی به  تمرکز  -ابعاد 

کورتنی،   و  همکاران،  2003باشد)فرانسوورز  و  رضاپور  ک 1393؛  و  رو (.  بختیاری  از  نقل  تنی)به 

ت1394شعبانی،   میأ(  تعالی کید  که  دارند.   دلالت ای  حرفه استانداردهای وجود برای  حرفه کند 

تعالی   در خصوص  زیادی  تحقیقات  است ای  حرفههرچند  شده  انجام  در خصوص    ،کارکنان  اما 

( 2004)4خاندوالا   مدیران ارشد و راهبردی تحقیقات چندانی صورت نگرفته است.ای  حرفهتعالی  

دارند مدیران عادی  که  بر وظایفی  نقش  ، معتقد است علاوه  در  راهبردی  استراتژیک، مدیران  های 

 کنند. های رهبری ایفای نقش میسازمانی و نقش

 
1 http://farsi.khamenei.ir/speech-content?id=2923 
2 https://farsi.khamenei.ir/newspart-print?id=28344&nt=2&year=1393&tid=1614 
3 http://farsi.khamenei.ir/speech-content?id=3962 
4 Khandwalla 
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ایستادن از زمان و مکان حاضر و دیدن زندگی از    بیروناستعداد فرد برای  تعالی معنوی:  -3

(،  2004( پیدمونت)2015)1تعالی معنوی است. براگانزا و پیدمونت  ترو عینی  تریک منظرگاه بزرگ

اند. تعالی ( به این نوع تعالی توجه داشته2013)3( و جنتری و همکاران2012)2سوسیک و همکاران 

( 2009)4شان با معنا و با هدف باشد. همچنین مک کلند شود که زندگیمعنوی در افراد باعث می 

  دهد.صورت آشکار نشان میلی هویت است و جایگاه خود را بهص ا معنوی مرکز    خودمعتقد است  

ی آن از حس خود برای درک معانی، توانایی ارتباط وسیلهخود معنوی موردی است که مدیران به

کار استفاده می انگیزش برای خدمت و  آن ماهیت هدفمند رهبر را    کنند. دربا دیگران و  مجموع 

 دهد. نمایش می

شناخته    ،به عنوان عواملی که در تندرستی فرد بسیار حائز اهمیت هستند  مذهب و معنویات

میشده معنایی  چه  کلمات  این  که  یکسانی  برداشت  و  تعریف  هیچ  که  هرچند  وجود اند؛  دهند 

همکاران) و  زینبائر  مجموعه1997ندارد.  از  (  که  کردند  گردآوری  مذهب  مورد  در  تعاریف  از  ای 

ه  هایی که ب تر دغدغهشود تا به طور واضحروان یک باور انجام می یپ  یوسیلهه  اعمال مذهبی که ب

بی مربوط می وجود یک واقعیت  نام، خدا  به  مرتب شدهنهایت  و  دارد  آن وجود  در  به  شود،  اند. 

ها تعاریفی را در کنار هم جمع کردند که معنویت را به عنوان یک قدرت برتر در  طور مشابه، آن

ت و همین طور به عنوان یک نیاز درونی انسان که بتواند به کمک آن بر ساروابط به تصویر کشیده  

پیروز شود و آن جایی را که واقعاً به مرادش می  خودش  تعلق دارد و در آن جا  آن  پیدا  به  رسد 

 (. 2015کند)براگانزا و پیدمونت، 

اخلاقی:  -4 ظرفیتتعالی  اخلاقی  اخلاقیات،  تعالی  در  اخلاق  اصول    و اهداف    کاربرد 

. البته باید میان تعالی معنوی و (2008  ،5اسلون و    ، راو)مارتینباشدمی   مراودات فرد از روی قاعده

قا تفاوت  همانی اخلاقی  می   ل شد.  اشاره  و هدف  معنا  درک  به  معنوی  تعالی  که  تعالی طور  کند 

 ها و تعهدات فرد است.  ولیت ومسی حوزهاخلاقی در 

 
1 Braganza & Piedmont 
2 Sosik and et al 
3 Gentry 
4 McClellan 
5 Martin,  Rao. and Sloan 
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  بدون  تواندنمی  فرد  بلکه  ،دارد  شخصی بستگی  عقل  به  اهتننه  تعالی انسانتعالی سیاسی:  -5

شکل  خانواده  مدیریت  گردد  از  خاصی   و  شکوفا  ملهحکومت  و  که  2016،  1)کالجا  گفت  باید   .)

 و تغییر گیری،تصمیم یندآفر در خردمندی سیاسیی  توسعه به توانند می سیاسی مدیران با تعالی

افزایش تحول اثربخشی اندازه شغلی، رضایت سازمان،   مدیریت   کارگیری به  سازمان، گیری 

اسپایسر  ثر واقعؤ م  کارکنان قدرت افزایش و در مشارکتی  ( و کارول و  2008)2گردند. فلمینگ و 

 آن مواردی ینیپیش برای تواند( معتقدند رفتارهای سیاسی مدیران در سازمان می2014)3نیکلسون 

روحیهجیا تغییرات، به دادنسرعت  افتاد، خواهد اتفاق که  و بزرگ هایپروژه در کاری یاد 

شود. با توجه به نقش استراتژیک مدیران و فرماندهان  برده به کار هاگیریتصمیم به دادنسرعت 

می  نظر  به  ضروری  آنان  برای  سیاسی  تعالی  داشتن  تایاما راهبردی،  و  نانوکا  (،  2007)4رسد. 

مله)2010مله) تعالی سی لفهؤ ( م2016( و کالجا و  برای مدیران را  شامل  ساهای  تعالی در خرد  ی 

 دانند. می سیاسی و اخلاق سیاسی

  /  امید  نوع،)عشق به همها و رفتارهاها، نگرشاز ارزش  تعالیمرهبری  تعالی در رهبری:  -6

 ،6سندرز و همکاران؛  2003،  5)فرایکندانداز( برای انگیزش درونی پیروان استفاده می ایمان، چشم

توان گفت که تعالی در رهبری تبلور تمامی ابعاد تعالی برای  می  (.2009،  7واکر   ؛ گاردینر و2003

(، الکسیس  2008مدیران راهبردی در سطح سازمانی است. بر اساس مطالعات کروسن و همکاران)

  رهبری بر خود، رهبری بر دیگران و رهبری بر سازمان ( این بعد از تعالی شامل 2014)8و پریزوسی 

 شود.  می

 ای تعالیهدراهبر

 هایمهارت و هاصلاحیت  ها،ویژگی به یابیدست  برای است  یندی آفر توسعه که  این به اذعان با

 است، مناسب  مدیران برای توسعه از هاییروش چه که موضوع این متعاقباً  نیاز، لازم و مورد رهبری

بر  متمرکز ،  1کار در  هدش تعبیه  درازمدت، مدیران راهبردی،  برای توسعه قرار گرفته است. توجه مورد

 
1 Calleja & Melé 
2 Fleming & Spicer 
3 Carroll & Nicholson 
4 Nonaka & Toyama 
5 Fry 
6 Sanders and et al 
7 Gardiner & Walker 
8 Alexakis & Preziosi 
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 با مشکلات حل و بحث  کار، جهت  زیردستان برای هاییفرصت  و بوده 1بازتابی  عمل حامی یادگیری،

 (.2006 ،2لری (کند یکدیگر فراهم

به2001)همکاران و گرت  مقابل در و داشته اصلاحی حالت  که کنندمی اشاره هاییطرح ( 

 ها طرح این  که کنند می نشان خاطر هاآن علاوه،ه  ب شوند.می مطرح هایا کنفرانس سنتی هایکارگاه

 هاییمهارت تمرین برای فرصتی همچنین و کرده محتوا فراهم  یدرباره  عمیق بحث  برای را فرصتی

 .(2010، 3همکاران و آورد)به نقل از ون ولسورمی فراهم باشند، جدید و نو  است  ممکن که

 فرهنگی  یتوسعه

به بعد از طرف یونسکو در مباحـث توسـعه   1980  یهاز اوایل ده  یفرهنگی  توسعهمفهوم  

-های توسعه از ابعاد و بـار ارزشـی بیشمطرح شده و از مفاهیمی است که نسبت به سایر بخش

تأکید بـیش افـراد داردتری برخوردار است و  نیازهـای غیـر مـادی  بـر  : 1389)بابایی فرد،  تـری 

یونسکو  .(9 دیدگاه  در  ی  توسعه  بر طبق  تغییراتی  ایجاد  با  آن  در طی  که  فرآیندی است  فرهنگی 

ه  ها بای در آنها و شخصیت ویژههای افراد، قابلیت های ادراکی، شناختی، ارزشی و نگرشبخش

(. توسعه با  1396ها توسعه خواهد بود)بابا شمس و همکاران،  آورد که حاصل این قابلیت وجود می

است  همراه  لازمه  ی تغییر  ؛تغییر  نگرش  یکه  باورها،  اصلاح  دیدگاهآن  و  لذا ها  است.  افراد  های 

ویژگی و  تغییر  با  را  خود  تا  نمیافراد  ندهند  انطباق  آن  گام های  توسعه  مسیر  در  توانند 

 (. 1398بردارند)عزتی و همکاران، 

  ی هافرهنگی موجب خودباوری شده و تواناییی  توسعه( معتقدند  1398زاده و کوهی)کاظم

ها  دادن به ارزشفرهنگی از طریق اهمیت ی  توسعهکند درواقع  افراد را شکوفا می  یخلاق و بالقوه

ریزی فرهنگی و اجتماعی؛ توسعه و  و توجه به نیازهای مادی و معنوی در جامعه از طریق برنامه

می ترکیب  هم  با  را  اجتمادست کنند.  فرهنگ  و  فردی  زندگی  معناداربودن  آرمان  به  ،  یعیابی 

قابلیت تمامی  شکوفایی  در  احساس  و  است  انسانی  تحقق  ی  توسعههای  آرمانی  چنـین  نـاقص 

 . کندفرهنگی نقـش بنیادی بازی می یهتوسع ،نخواهد یافت. مسلماً در این فرآیند

-های اخیر از جایگاه ویژه که در دوره   فرهنگی مفاهیم بسیار مهمی هستندی  توسعهتوسعه و  

که هیچ تحولی بدون توسعه و تکامل    طوریه  ب .اندملی برخوردار بودهتا سطح    ی ریزای در برنامه

 
1 Supportive of reflective practice 
2 Larry 
3 Van Velsor and et al 
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نیست. توسعه امکاناتی  یافتگی یعنی فراهمفرهنگی مطلوب و مقدور  به    کهآوردن شرایط و  بتوان 

جامهشاخص توسعه،  و  رشد  می  یهای  مشخص  تعاریف  این  ارکان  بپوشاند.  در کنعمل  که  د 

این  به عنوان کلیدی  گتغییرات اجتماعی، فرهن  ترین عنصر، قابل توجه و حایز اهمیت است. در 

توسعه بحث خصوص  مباحث  از  یکی  فرهنگی  نظریهی  از  بسیاری  که  است  تغییرات انگیز    های 

کنند. با توجه  ی شروع توسعه و دگرگونی یاد میاز آن به عنوان نقطه  اجتماعی  فردی، سازمانی و

فرهنگی  ی  توسعهاجتماعی، اهمیت بحث    مختلف فردی، سازمانی و  های به مفهوم توسعه در نظریه

میبیش نمایان  انسانتر  تکامل  و  ترقی  و  رشد  معنی  به  توسعه  چراکه  همهگردد؛  در  ابعاد ها  ی 

های غیر  باشد؛ بلکه شاخصهای مادی در آن ملاک و معیار نمیوجودی بشر است و تنها شاخصه 

مو  این  در  نیز  انسانی  حیات  است وضمادی  برخوردار  بالایی  اولویت  از  همکاران، ع،  و  )یسری 

1397) . 

 چارچوب نظری

-های مختلفی وجود دارد که با گذشت زمان تغییر کردهمدیران دیدگاهی  توسعهدر خصوص  

 شود. ها توجه میدر این قسمت به برخی از آن .اند

 تجربی  یمدل توسعه-1

متخصصان پیرو این    رهبری است.ی  توسعهدر    ینعنصر اول و بنیاد  یتجربهدر این رویکرد  

تا  سال طول می  20تا    10رویکرد معتقدند   کند وکشد  به طور    .ارشد شود  مدیر  یک مدیر رشد 

از تجارب  نیستند  برابربا هم  تجارب    یخاص، همه پیچیده. برخی  یک   هاآن  .ترندساده و برخی 

-رهبری معرفی میی  توسعهرا برای    هعموزیرمج  30لیست از پنج عامل کلیدی موفقیت رهبری با  

 اند از:  این پنج عامل عبارت .کنند

 . های فنی و دانشمهارت یت محور با  هاتنظیم و اجرای برنامه -1

 ارتباطات و روابط با محوریت کار مولد با دیگران.   یاداره -2

 با محوریت اخلاق و تعهد.   های اساسیارزش -3

 . و استفاده از قدرت سفن اعتماد بهشخصیت مدیریتی با محوریت  -4

 (.2011، 1ی)اولسن مدیریتخودشناسی و خودفردی با محوریت  آگاهی  -5

 
1 Olsen 
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 مدل هوش هیجانی -2

این  یتوسعه به  نسبت  رهبران  که  است  این  نیازمند  دیگران   شاناقداماتکه    رهبری  توسط 

هی  ، آگابه تناسب نیازهای یک وضعیت شود و سازگاری رویکرد رهبری شان  ه برداشت میچگون

(  2002)1توسط گلمن و همکاران   یرهبری  توسعه  دررویکرد هوش هیجانی  یی داشته باشند.  لااب

 توسعه داده شد. 

رویکرد خلاف  سیستم  تجربی  بر  و  دیگر  افراد  شامل  ارائهکه  در  سازمانی  ارزیابی،    یهای 

و   2کار دخو   مورد ارزیابی  اًاساس  هوش هیجانیرویکرد    ،ی است رهبری  توسعهاز  چالش و پشتیبانی  

  تا حد زیادی از درون   در این رویکرد حمایت است.    هاچالش  در رویارویی با   3کننده خود اصلاح

این رویکرد بر این اصل تمرکز    .است   4رویکرد هوش هیجانی تا حد زیادی انعکاسی   آید.می  خود

که ب  دارد  باشند  درک این    ایدرهبران  داشته  وظیفه  را  وعاطفی  یکه  پایه    ت. س ا  یررهب  اساس  ، 

منحصربه نقش  بر  هیجانی  هوش  ترویکرد  رهبر  میأفرد  است  کید  معتقد  و  عنوان  کند  به  رهبر 

 (. 2005، 5)بویاتزیس و مک کی کندراهنمای عاطفی سازمان عمل می 

که    ی، رهبران بدانندرهبری  توسعهدر  این مهم است که    (2002و همکاران)به نظر گلمن و  

سبک    در یک  تناس  رهبریاتخاذ  مبه  معینطیحب  کنند.    ی  هیجانی  مدل  عمل  های  مقولههوش 

شامل:  رهبری  ی  توسعهدر  اساسی   توسعهبرنامهرا  ارزش،  ایجاد  روابط،  مدیریت  تنظیم،    ی های 

 داند. می و داشتن حس آگاهی شخصی اداری رفتار

   6رهبری عبوری یمدل توسعه-3

همکاران  و  بر  2001)7کاران  را  رهبری  در    ناایشهایدهی  پایه( خطوط  کار  و  از  بانک  سیتی 

به در آن  که یک رهبر باید از طریق حرکت  بر مسیری  نویسندگان  اند.  توسعه داده  جنرال الکتریک

یندهای سازمانی  آکنند که ارزیابی فرها اشاره میشوند. آنیت برسد متمرکز میسطوح بالاتر موفق

یابی به عملکرد بهتر را  اند دست و تمیرهبری  ی  توسعهدقیق، انتساب شغلی و ردیابی دستاوردهای  

 مراه داشته باشد.ه برای سازمان به

 
1 Goleman et al 
2 self-driven 
3 self-correcting 
4 reflective 
5 Boyatzis &McKee 
6 Leadership passages model 
7 Charan et al 
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توسعهاصلی    یایده عبوری  یمدل  مختلف    این  ،رهبری  عناصر  که    رهبر ی  توسعهاست 

مسیرها  ،  است مسیر  شش  نیازمند   رهبر  این  یک  زندگی  در  مهم  و  میرویدادهای  )کاران  باشند 

 (.  2001همکاران، 

ی  توسعهشامل  که    ان؛مدیریت دیگر  سمت   از مدیریت خود به  ت ک حر   مدیریت دیگران؛-1

-مربیگری و اندازه  کار، ایجاد انگیزه،  تخصص درریزی، پر کردن مشاغل،  ها در: کار برنامهمهارت

 باشد.می گیری کار دیگران

های اصلی در انتخاب مدیران دیگر، نیاز به رهبران به مهارت  مسیرمدیریت مدیران، این    -2

-می  هامربیگری آنهای مدیران و  پیشرفت گیری  ها، اندازهکار مدیریتی و رهبری به آن  صاختصا

 باشد. 

مسیر   -3 این  وظیفه،  مهارت  مدیریت  یادگیری  تفکر  شامل  ارتباطات،  در  جدید  های 

 باشد. می استراتژیی توسعهو  متقابل از وظایف درازمدت، آگاهی

حرکت   -4 به  نیاز  کار،  و  کسب  از    سمت   به  متقابل  وظایف  از  مدیریت  یکپارچه،  رهبری 

و در نظر گرفتن  ابتی  های رق اولویت   رای ایجادانداز سود، یادگیری بچشم  داشتن   کارکردی دیدگاه  

 شود.  را شامل می زمان برای انعکاس و تحلیل

مدیریت گروه، یک گروه کسب و کار نیاز به رهبری دارد که از غرور و افتخار در یک   -5

ه سمت غرور و افتخار در کسب و کار با افراد دیگر حرکت کند. این مسیر در جهت  ب  رکا  کسب و

 دیگر مدیران حرکت می کند.ی توسعه

این مسیر بیش -6 داشتن کند که شامل  ها تمرکز میها بر ارزشتر از مهارتمدیریت خطیر، 

 ایجادانداز،  جاد چشمیا،  های اجتماعیدر سیستم  سازمانجایگاه  فهم  به کل سازمان و  ی  عیدرک وس

 باشد. و حرکت در این مسیر میتیم 

همکاران) و  باید  2001کاران  مدیران  توسعه،  جهت  معتقدند  کافی  (  سطح    رازمان  هر  در 

می یاد  اشتباهات خود  از  استفاده  با  از سطوح  هر یک  در  مدیران  دهند.  زمان اختصاص  و  گیرند 

 د.ها در یک سطح طولانی نخواهد بو ماندن آن

 مبتنی بر شایستگی  یتوسعهمدل  -4

ی توسعهکه ممکن است  و پیامدهایی  ل  ی ها، مساو دنیای واقعی فرصت   هااین مدل به انگیزه

باشدرهبر   می  ،داشته  برای  کندتوجه  لازم  شرط  پنج  شامل  آن  مراحل  مدیران ی  توسعه. 

 (.  2010است)اولسن، 
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یک    های ها و نیازقابلیت   خصوصدر    مزلا  یند ارزیابی که دانشآبینش شامل فر  یمرحله  -1

 . کنداز سه منظر خود، دیگران و سازمان فراهم می را رهبر 

جهت تغییر و  و انرژی    در وقت گذاری  مستلزم تمایل رهبر به سرمایه  که  انگیزه  یمرحله  -2

 باشد. توسعه می

ها و ارتبه دست آوردن مه  گیچگونمدیران در خصوص    به آگاهیقابلیت که    یمرحله  -3

 اشاره دارد.  دانش مورد نیاز

واقعی  یمرحله  -4 دنیای  در  فرصت    که  فرصت  گرفتن  که  آن  کاربردشامل  به چه    مدیران 

 باشد.شان میتر، تأمل در یادگیری د و مهمانهدست آورد

مهارتپاسخ   یمرحله-5 شناسایی  شامل  درونیگویی،  بهبود  هشدهای  برای  مدیران  که  ای 

 گیرند.کار می ه  بیج عملکرد و نتا 

 شانکاری هایفعالیت  از بخشی   بر مدیران که است  فردی های نگرش شایستگیدر این مدل  

  شغلی  عملکرد استانداردهای حداقل برآوردن توانایی اثبات شایستگی نمایش.  کنندمی ترسیم

 .شودمی مؤثر عملکرد به منجر که دارد اشاره اساسی رفتاری خصوصیات به بلکه ،نیست 

مطرح  اب  موارد  به  تعالی: توجه  و  تربیت  الگوی  طراحی  که  تحقیق  اصلی  هدف  و  شده 

 است: دنبال پاسخ به سوالات زیر ه تحقیق حاضر ب ،باشدفرماندهان و مدیران راهبردی میی توسعه

 های تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی کدامند؟لفهؤ م -1

 مند؟ادک دی ابعاد تعالی فرماندهان و مدیران راهبر -2

 ند؟امراهبردهای تربیت فرماندهان و مدیران راهبردی در مسیر تعالی کد -3

 شناسی پژوهشروش

تربیت و تعالی   الگوی  وهش حاضر به دنبال طراحیژکه پ  از نظر هدف تحقیق با توجه به این

راهبردی   مدیران  و  حیطهفرماندهان  در  میطبقه   کاربردی  تحقیق  یاست،  همچنینبندی  ، شود. 

کیفی از نوع پدیدارشناسی  های مورد نیاز، در گروه  ق حاضر از نظر چگونگی گردآوری دادهیقحت

میطبقه دادهشود.  بندی  منظور  این  شناسایی  برای  به  منجر  که  است  شده  گردآوری  کیفی  های 

  به طور کلی دلیلشود.  های متعدد پدیده شده و امکان تدوین الگوی مفهومی تحقیق فراهم میجنبه

تحقیق  اختان روش  حاضرپدیدارشناسی  ب  تحقیق  از  برای  شواهد ه  ب(  1  :عبارتند  آوردن  دست 

 منظور به مناسب الگویکمبود    (2تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی،  تری برای درک بهتر  بیش

و راهبردی  مدیران  و  فرماندهان  دیدگاه  ( 3  تعالی  از  استفاده  دارای  لزوم  متخصص  خبرگان  های 
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الگوی  ته  سیز  یتجربه طراحی  راهبردیجهت  مدیران  و  فرماندهان  بحث  .  تعالی  تعالی  در 

با    گرفته و که یک »موقعیت« است مورد بررسی و موشکافی قرار    فرماندهان و مدیران راهبردی 

مصاحب از  موضوع    یهاستفاده  از  کافی  دارای شناخت  که  و خبرگان  متخصصان  با  و کیفی  تعالی 

جا ادامه یافت  تا آن  ها باشند، در دستور کار بود. مصاحبهن خصوص  ای  در  زیسته  یهمچنین تجربه

و  جنبه  که پدیدلفهؤ مها  گوناگون  و  نهفته  راهبردی    یههای  مدیران  و  فرماندهان  مورد تعالی 

گیرند قرار  توصیف  و  رسید  شناسایی  نظری  اشباع  به  هی  آماری  یجامعه  .و  علمی،  أاعضای  ت 

م و  فرماندهان  و  ب  نادیرمتخصصان  که  بودند  بیشه  راهبردی  بالقوه  در  طور  را  اطلاعات  ترین 

شدند.   شناسایی  افراد  نظری هدفمند این  گیرینمونه  روش  از  استفاده  با  و  خصوص تعالی داشتند

.  2تعالی  ی  حوزه در مقالاتی و کتب .داشتن1معیار انتخاب ورود به مصاحبه شامل موارد زیر بود:  

 تعالی  ی حوزهدر  ها کنگره و هاکنفرانس در سخنرانی  .3 یبردفرماندهان و مدیران راه

مرحله  نمونه  حجم هدفمندبودن   اشباع  سطح  به  توجه   با   کیفی  ی در  لذا، ضمن  است.  بوده 

نمونه نمونهروش  روش  از  گلولهگیری،  مصاحبه  گیری  مورد  افراد  از  و  شد  گرفته  بهره  نیز  برفی 

این خص افرادی را که در  که  ارائه دهندتوانند دادهیم وص  خواسته شد  ما  به  کیفی مناسبی   ،های 

از نهایت  در  کنند.  و    4  معرفی  راهبردی  مدیران  فرماندهان و  از  اعضای    6نفر  محققین و  از  نفر 

در زمان انجام مصاحبه، به .  تعالی مصاحبه به عمل آمدی  حوزهاندرکار  عنوان دست ه  ت علمی بأهی

شفاف و  ابهام  رفع  بیمنظور  همانند    رتشسازی  پیگیری  سؤالات  چه  "از   .... از  شما  منظور 

ها بین  استفاده گردید. طول مدت مصاحبه  "تر توضیح دهید؟در این زمینه بیش  لطفاً"یا    "باشد؟می

داده  100تا    60 تحلیل  منظور  به  بود.  در مرحلهدقیقه  استفاده شد.  تحلیل مضمون  از روش    ی ها 

ابتدا متون ب گران خط به خط و کلمه به  ر و بازخوانی شدند. پژوهشورمقت  ده  مضمون فراگیر، 

ها کد  ها را بازنگری و مفاهیم اصلی موجود در هر خط یا جمله را مشخص کرده و به آنکلمه داده

در مرحله استخراجمضامین سازمان  ی دادند.  بیان  دهنده، کدهای  و  مفهومی  نزدیکی  براساس  شده 

بندی شدند. جهت حصول اطمینان از روایی  ص عنوانخشم  ییک مفهوم مشترک ذیل یک مقوله

 ازرا   برداشت خود مصاحبه، طول در شوندگانمصاحبه توضیحات پایان از پس  پژوهش، محقق

-بیان مطالب  صحت  از شوندهمصاحبه تأیید  با تا کردمی بیان شوندهمصاحبه هایگفته و هاصحبت 

یابد  بازنگری محقق توسط مداوم و مستمر طور به  لیتحل نتایج و یندآهمچنین فر  .شده اطمینان 

 انجامید. اعتبار قابلیت  افزایش به اقدامات این ینهایت همهدر  که گردید
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 ی پژوهشهایافته

 های تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی کدامند؟لفهؤم-1
 های تعالیلفه ؤشده در قالب مبندی کدهای شناسایی دسته  -یکی جدول شماره 

  ینمضام

دهنده ازمان س

 ها( لفه ؤ)م

 نظران صاحب مضامین پایه

پژوهش  دانش عمومی  فرهنگی،  دانش  عمومی،  و  دانش  تغییر  به  مربوط  دانش  باشد،  محور 

آگاهی   محیط،  شناخت  دانش  موجود،  وضعیت  از  درست  شناخت  تحول، 

 . سیاسی، آگاه به اصول یادگیری

،م 5،م3،م2،م1م

 10، م8،م7،م6

انساناساندانش   دانش ارتباطی  دانش  اجتماعی،  فهم  دانش  نی،  ارتباطی،  دانش  شناسی، 

 . اجتماعی، دانا به چگونگی رفتار در هر موقعیتی

،  5،م4، م3، م2م

 10م

دانش  

 تخصصی 

-تحت مدیریتش، قدرت انجام فعالیتی حوزهدانش فنی، دانش تخصصی در 

اداره دانش  نظامی،  دانش  اجرایی،  فناوری  یهای  بر  تسلط  ین،  ونی  هاامور، 

ماموریت منطقهدانستن  و  ملی  سطح  در  خود  و  های  فناوری  به  تسلط  ای، 

 .استفاده از آن برای انتقال دانش به دیگران

،  6، م3،م2،م1م

 10، م8م

شناسی، دانش اخلاقی، دانش تشخیص نقاط قوت و ضعف، دانش  دانش خود دانش ضمنی 

تبدیل از  قبل  مشکل  با  حف مقابله  دانش  بحران،  به  کیفیت،    یارتقا  وظ  شدن 

ارتقا و  موانع  و   ی دانش حذف  اقتضایی  یادگیری  تجربی،  یادگیری  عملکرد، 

 . مدیریتی

 8، م6، م4، م2م

دانش  

 مدیریتی 

برنامه سازماندانش  دانش  برنامهریزی،  دانش  دانش  دهی،  راهبردی،  ریزی 

مدیریتی،   دانش  استعداد،  مدیریت  دانش  مدیریتی،  فقه  استراتژیک،  مدیریت 

تصمیماکش  دان دانش  برنامهرآفرینی،  هماهنگی،  دانش  کنترل،  دانش  -گیری، 

 . مدت، دانش رهبریریزی بلند مدت، برنامهریزی میان ریزی عملیاتی، برنامه

،  4، م2، م3م

،  8، م7، م6م

 10، م9م

فتنه بینش سیاسی  دین،  به  پایبندی  ولایت،  به  مسااعتقاد  حل  به  کمک  باشد،  ل  یگریز 

سیاس و  اجتماعی، ب   ی،اجتماعی  بصیرت  فرهنگی،  بصیرت  سیاسی،  صیرت 

 . شناسیداشتن اخلاق سیاسی، فتنه

،  3، م2، م1م

    9، م6، م5م

گذشتگی،  ستیز باشد، ایثار و از خودداشتن مبانی اعتقادی، دفاع از مظلوم، ظلم بینش اعتقادی 

معتقدساده باشد،  راه میهن، عقاباشد، فدازیست    ید کردن جان و مال خود در 

های   دین و وحی الهی باشد، فضیلت  ی تعالی، عشق به سرزمین و وطن، اسوهم

جانبه در راه  دفاع همه  ی اخلاقی و عملی، دانش معنوی، دانش اعتقادی، آماده

تمامیت   به  اعتقاد  الهی،  دیدی  و  اعتقادی  مبانی  داشتن  نفسانی،  تربیت  خدا، 

،  3، م2، م1م

،  6، م5، م4م

،  9، م8، م7م

 10م

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

cd
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

21
 ]

 

                            15 / 31

https://scdsjournal.ir/article-1-1257-en.html


 99 تانزمس ، 3ی، شماره نهمی دورهفرهنگی،    -اجتماعی یی مطالعات توسعهنامهفصل  ............... 24

 

 . یا و زخارف آننده اعتنایی نسبت بارضی مملکت، داشتن اعتقادات، بی

بینش الهی و  

 دینی

ائمه و ولایت   به  اعتقاد  ائمه،  به  اعتقاد  به خدا،  اعتقاد  معاد و خدا،  به  اعتقاد 

-اطاعت از پروردگار و اولیای الهی، اسوه  یدار باشد، اسوه فقیه، متدین و دین

اسوه  ی بودن،  الهی  تعاملات  گیتسای ش  یهشدارهای  در  بودن  الهی  های 

با  قوی  ارتباط  الهی،  رضایت  تحقق  دنبال  به  کف  بر  جان  درونی،  و  بیرونی 

ذوب ناب،  اسلام  الهی  دین  به  باور  معرفت  خداوند،  الهی،  رسالت  در  شدن 

 . دینی، انس با قرآن

،  4، م3، م2م

 ،  9، م7،  م 5م

طلبی،  رقابت   یاشتن روحیه د  د،جو باشداشتن ویژگی خودمتعالی بودن، تعالی شخصیت 

گذاری  پذیر باشد، قدرت اثرولیت وپذیری، داشتن ارتباط اجتماعی، مسریسک

تعلیم و یادگیری، داشتن رفتار    یبر مردم، هوش عاطفی، هوش معنوی، اسوه

م و  مهربانانه  برخورد  طبیعی،  زندگی  در  به  ؤعادی  نسبت  بدرفتاران  با  دبانه 

توان ذهنی،  توانایی  باشد،    یایخود،  شکیبا  و  بردبار  باشد،  انتقادپذیر  عاطفی، 

هوش  خودآگاهی،  مهارت  خودکنترلی،  توانایی  عمل،  و  توان  در  صداقت 

به   اعتماد  داشتن  پیروزی،  به  میل  هیجانی،  هوش  فرهنگی،  هوش  موقعیتی، 

 . داری، داشتن رشادت و سلحشوریدار باشد، صداقت و امانتنفس، خویشتن

،م 4،م3،م2،م1م

8،م8م، 7م،6،م5

 9،م

نگرش 

 ای حرفه

روحیه داشتن  در کارگروهی، دشمن  یتفکر سیستمی،  باشد، شجاعت  شناس 

روحیه عقیده،  ایده  یبیان  شکستپذیرش  با  سازنده  برخورد  توانایی  ها،  ها، 

نگرش تعالیداشتن  به  باور  باشد،  تربیتی  نقش  دارای  مدیریتی،  پذیری  های 

تعلیم به  باور  انسانانسان،  راهبردی،  مک ح  پذیری  تفکر  الهی،  علم  و  ت 

به ت باور  راهبردی،  داشتن  أ مدیریت  هم،  بر  مدنی  و  فردی  زندگی  متقابل  ثیر 

باشد، تفکر استراتژیک، تفکر   ،بصیرت، توانایی حمایت از تغییرات عمل گرا 

مدیریتی  سبک  جهادی،  مدیریت  سبک  دانش،  و  علم  به  قلبی  باور  اجرایی، 

دنیاع من از  از جهان، داشتن یپ ی  طف، شناخت درست  رامون، شناخت درست 

نگرش   داشتن  محیط،  با  متناسب  مدیریت  سبک  داشتن  تیمی،  کار  نگرش 

 .جهادی، خود را ندیدن و دیگران را دیدن

،م 4،م3،م2،م1م

9،م8،م7،م6،م5

 10،م

ی  انگیزه

 ای حرفه

خدمت باشد،  قدرت خلاق  کارکنان،  در  انگیزش  ایجاد  مهارت  باشد،  گزار 

استع  مدیریت،    دداپرورش  شغل  احراز  شایستگی  انگیزش،  دانش  کارکنان، 

باشد، احساس کارآمدی، احساس استقلال و معناداری، خلاقیت و   کارآفرین 

باشد، سهیم  یابتکار، جوینده  کردن زیردستانش در دانش خود، حضور  دانش 

یادگیری در تمام عمر، پایبندی به دانش، بودن در یک محیط و   مستمر و فعال،

 . متعادل و مواره نگ فره

،م 4،م3،م2،م1م

،م 9،م7،م6،م5

10 

اعتدال،  مهارت  رعایت  باشد،  داشته  انضباط  و  نظم  ارتباطی،  مهارت  انسانی،  ،  3، م2، م1ممهارت 
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مهارت گفتاری، مهارت دیداری، مهارت شنیداری، توانایی فیزیکی چالاکی و  انسانی

 ینراورزیدگی، استقامت و قدرت بدنی،گوش دادن بدون وقفه، توانایی سخن

شیوه به  ارتباط  برقراری  جمع،  یک  شنونده   یدر  مهارت    یمستقیم،  فعال، 

بین فردی م ثر، مهارت کنترل خشم، مهارت کنترل هیجانات، رعایت  ؤروابط 

باشد،   خودجوش  پشتکار،  و  تلاش  داشتن  کار،  محیط  در  آداب  و  اخلاق 

مذاکرهارتباط توانایی  باشد،  پاسخ  یدهنده  قوی،  و  باشدمناسب  انایی وت،  گو 

 . نفوذ در افراد زیرمجموعه

،  8، م7، م6م

 ، 9م

برنامه مهارت فنی  مهارت  عملیاتی،  سازمانمهارت  مهارت  هدایت  ریزی،  توانایی  دهی، 

ب  مهارت  رهبری،  مهارت  بحران،  شناسایی  قدرت  دانش،  ه  سازمان،  کارگیری 

رفتار مقابله  ایفای نقش مدیریتی، داشتن  باتوانایی  نیمه دهت  ای  یدات سخت، 

توانایی   کنترل،  توانایی  نظارت،  توانایی  منابع،  توانایی مدیریت  نرم،  و  سخت 

های  های استراتژیک، مهارت در نقشیابی، مهارت فنی، مهارت در نقش ارزش

 .سازمانی

،  7، م3، م2م

 10، م9، م8م

مهارت 

 ادراکی

-اسی، هدفیسد  مهارت ادراکی، مهارت اجتماعی، توانایی مدیریت زمان، خر

شناسایی  توانایی  تضادها،  توانایی حل  تغییرات،  شناسایی  توانایی  باشد،  مدار 

شناس باشد،  ، توانایی استمرار تغییرات، خلق فرهنگ نوآوری، موقعها فرصت

روب رقبا،  هتوانایی  ضعف  و  قوت  نقاط  شناسایی  بحرانی،  شرایط  با  شدن  رو 

ک انتظارات  درک  زمانتوانایی  تحلیل،  قدرت  قدرت  ارکنان،  باشد،  شناس 

ریسک ریسکشناسایی  تحلیل  قدرت  محیطی،  قدرت های  محیطی،  های 

 . های محیطیمواجهه با ریسک

،  5، م3، م1م

،  8، م7، م6م

  10م

مهارت 

 گیری تصمیم

مس حل  مهارت  تجربه،  تصمیمأداشتن  مهارت  مهارت  له،  صحیح،  گیری 

عات، استقلال فکری، خطی مشی گذار باشد،  شناختی، توانایی حفاظت از اطلا

 . له، مهارت تفکر خلاقأتعیین هدف برای کارکنان، مهارت شناسایی مس

،  4، م3، م1م

  9، م8، م7، م6م

مصاحبه نتایج  از  استفاده  نیمهبا  مرحلههای  طی  از    یساختاریافته  الهام  با  نیز  و  کدگذاری 

بندی  لفه دستهؤ م   15شاخص در    179شده شامل  ادبیات نظری و تجربی موضوع، مضامین شناسایی

های تعالی عبارتند از: دانش لفهؤ م  ،شودملاحظه می 2 یگونه که در جدول شماره شده است. همان

بینش   سیاسی،  بینش  مدیریتی،  دانش  ضمنی،  دانش  تخصصی،  دانش  ارتباطی،  دانش  عمومی، 

، مهارت انسانی، مهارت  ایحرفه  یزه ، انگیایحرفهاعتقادی، بینش الهی و دینی، شخصیت، نگرش  

 گیری. فنی، مهارت ادراکی و مهارت تصمیم

 گردد: کنندگان اشاره میهایی از نظرات مشارکت در این راستا نمونه
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ها باید از جنس راهبردی  دانش آن.  توانند مسیر سازمان را عوض کنندهای راهبردی میآدم»

پیش مثلاًو  باشد.  اس   برنده  برنامهباید مدیریت  بداند.  راهبردی  تراتژیک  کنترل  و  استراتژیک  ریزی 

بخش کنید.   3،  2توانید  گذاری بداند. دانش را میبلد باشد. تفکر سیستمی داشته باشد. خط مشی

 «. تحت مدیریتش است ی حوزهیکی دانش عمومی و یکی دانش تخصصی در 

ترکیبی » از  عبارتست  که  مدیر  و  فرمانده  تعالی  از  جامع  فضیلت   تعریف  اعتقادی،  از  های 

انسان باید  را بشناسد. فرمانده  باید خود  فرد  های  شایستگی  یشناس باشد. اسوهاخلاقی و عملی. 

 «.گاه دین و وحی الهی باشدالهی بودن در تعاملات درونی و بیرونی. فرمانده و مدیر باید تجلی

این» ارشد  در  مستخدم  کنیک  مهارت  خودآگاهی،  مهارت  بایستی  مهارت  ها  خشم،  ترل 

مخصوصاً    .خلاق، مهارت روابط مؤثر بین فردی بسیار بسیار تأثیرگذار است   انتقالی، مهارت تفکر

سازمان تصمیمدر  مهارت  خشم،  کنترل  راهبردی،  خود  پس  مهارت  نظامی.  مهارت  های  گیری، 

م  روابط  مهارت  هیجاناتؤ خودآگاهی،  کنترل  مهارت  فردی،  بین  است    .ثر  چیزهایی  به  اینها  که 

مهارت مهارتعنوان  از  مثلاًها و خیلی  دیگه  فناوری  های  مهارت  امروز  دنیای  باید  در  نوین  های 

 .«های نوین باشدمسلط بر فناوری

 ابعاد تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی کدامند؟ -2
 شده در قالب مقولات مربوط به ابعاد تعالیبندی مضامین شناساییدسته  -دوی ه جدول شمار

 ابعاد  های مرتبط لفه ؤم

دانش عمومی، دانش ارتباطی، دانش تخصصی، دانش ضمنی، دانش مدیریتی، 

 شخصیت 

 شناختیفردی و روان

انگیزهایحرفه نگرش   ادراکی، ای حرفه  ی،  مهارت  فنی،  مهارت  انسانی،  مهارت   ،

 گیری مهارت تصمیم

 ای حرفه 

 بی و سیاسی مکت بینش سیاسی، بینش اعتقادی، بینش الهی و دینی 

مصاحبه نتایج  از  استفاده  نیمهبا  مرحلههای  طی  ابعاد   یساختاریافته  در خصوص  کدگذاری 

بندی  بُعد دسته   3شده در  تعالی و نیز با الهام از ادبیات نظری و تجربی موضوع، کدهای شناسایی

از: تعالی فردی شود ابعاد تعالی عبارتند  ملاحظه می  3گونه که در جدول  شماره    شده است. همان

روان تعالی  و   ، نمونهای  حرفهشناختی  راستا  این  در  سیاسی.  و  مکتبی  تعالی  نظرات  و  از  هایی 

 گردد: کنندگان اشاره میمشارکت 

تواند در مورد تعالی معنوی آن فرد هم  در عین حال در مبحث تعالی فردی بخشی از آن می»

فردی تعالی  آن  دل  در  این یک جورایی  یعنی  بحث   باشد.  در  فردی  تعالی  منتها  شما  است.  های 
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های جسمی را در نظر گرفتید. تعالی روحی و تعالی معنوی در دل تعالی تر عاطفی و بحث بیش

 .«ها و ...نگرش و توانایی  ابعادی که در بحث دانش و خیلی چیزهای دیگر مثلاً فردی است. مثلاً

را در   طور که آن  رت و بینش دادن، همانرویم سراغ بصیمی   منتها در تعالی سیاسی عمدتاً»

ست که تعالی مکتبی را هم ببینیم و تعالی سیاسی  ا  اش اینبحث تعالی سیاسی ندیدید. یعنی لازمه

ه  شود. بشوند، تعالی مکتبی، هم دانش سیاسی و هم بصیرت سیاسی را شامل میو مکتبی دیده می 

 .«باید در اخلاق برود و بحث اخلاقی شود ظر من بله. چون بحث تعالی در اخلاق سیاسی اصلاًن

-حرفهجزء تعالی    3بیاید. دانش، مهارت و توانایی  ای  حرفهو خود دانش  ای  حرفهدر تعالی  »

ها، توانایی فکری، ذهنی، جسمی و  ها بتواند چیزهای دیگر بیاید. در تواناییبشود و در ذیل آنای  

 . «ی و شناختی و تفکر راهبردی را بیاوریمهای انسانی و ادراک عاطفی را بیاورید و مهارت

 راهبردهای تربیت فرماندهان و مدیران راهبردی در مسیر تعالی کدامند؟  -3

 شده در قالب مقولات مربوط به راهبردهای تربیت تعالیبندی مضامین شناساییدسته  -سه ی جدول شماره 

-مضامین سازمان

 دهنده

 نظران صاحب مضامین پایه

-ها، بالفعل کردن استعدادصورت گروهی، کمک به رفع ضعفه  ابعاد ب  یتوسعه خش تعالی ب  روابط

  ی مادهآتعالی، ایجاد رابطه عاطفی    ها، الگوی تربیتی، الگوی تعالی، مربی الگوی

برپاکردن جلسات هم اجتماعی، همتااندیشی، موعظهپرورش،  یادگیری  -شنیدن 

مربیسازی، روش مشاوره استفادهای، روش  های کلامی، روش  از روش   گری، 

اجتماعی به آموزش  موضوعات  بر  تمرکز  کنفرانس،  ویدیو  از  استفاده    سازی، 

 مراه مربیه

،  4، م.3، م.2م.

،  7، م.6، م.5م.

 10، م.9، م.8م.

تعالی   تکالیف

 بخش 

نقش خارج از محل کار، تعلیم کتاب، تعلیم حکمت الهی، تلاوت قرآن،   یارائه 

پرسش دربارطرح  فطری  مربی  یههای  نقش  درست  کردن  ایفا  گری معاد، 

 پروری مدیران، یادگیری عملی، استفاده از روش جانشین

،  5، م.4، م.1م.

 ،  9، م.6م.

-ارزیابی تعالی

 بخش 

شناسایی ابعاد تربیتی فرماندهان، استفاده از ارزیابی مناسب، ایجاد کانون ارزیابی،  

 های مربوطه ها و قابلیتگیآوردن شایستدستهارزیابی استعدادهای افراد، ب

 ، 8، م.6، م.2م.

های  آموزش

 بخش تعالی 

های اخلاقی و دینی، قرار های رسمی، آموزش مناسب، برپا کردن کلاسبرنامه

-های آموزشی(، آموزشدادن در مسیر آموزشی، یادگیری مستقیم)ایجاد کلاس

های اسلامی در بحث آموزش، حاکمیت  های ضمن خدمت، توجه به ارزش

 روح تقوا بر آموزش، استفاده از روش آموزشی متناسب با زمان و مکان 

،  8، م.5، م.1م.

 10م.

،  5، م.4، م.1م.استراتژیک، شرکت ی  حوزهفردی در  یهای مختلف تعالی، مطالعه پرورش جنبه تعالی خود اقدامات
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شدن دانش در معنوی، خواندن کتاب و عمیق ی حوزهها، تربیت در در کارگاه بخش 

-کردن مبانی اعتقادی، پرورش انسان، توحیدریت، محکمتحت مدیی حوزه

های دانشی مدیران توسط خود،   کردن خلأباوری، اجرای دستورات الهی، پر

 خودسازندگی، استفاده از فضای مجازی 

 10، م.8م.

مصاحبه نتایج  از  استفاده  نیمهبا  مرحلههای  طی  الهام  یساختاریافته  با  نیز  و  از    کدگذاری 

شناسایی مضامین  موضوع،  تجربی  و  نظری  در  ادبیات  دسته  5شده  همان مقوله  است.  شده   بندی 

-تعالی  راهبردهای تربیت تعالی عبارتند از: روابط  ،شودملاحظه می  4  ی گونه که در جدول شماره

تکالیف تعالیتعالی بخش،  ارزیابی  آموزشبخش،  اقداماتتعالی  هایبخش،  و  -تعالی خود بخش 

 گردد:کنندگان اشاره می هایی از نظرات مشارکتش. در این راستا نمونهبخ

صورت رسمی و غیر رسمی رویش باید کار شود.  ه  به نظر من مدیر راهبردی از بدو تولد ب»

تواند کمک کند. اگر من مبانی اعتقادیم قوی باشد  بهتر می  ،تر باشدهر چه فرد محکم  حوزهدر این  

پنجشنبه و جم بین  شناسم و کار سازمان را میعه هم نمیحتی روز  تعادل  البته ممکن است  کنم. 

 «.تواند کمک کندم بخورد. تعهد به سازمان را بحث عقیدتی میه کار و زندگی به

کند  خود را بیان و مکتوب می   یکند، یعنی تجربهخود را بیان می  یبه شکل کارگاهی تجربه»

که شرایط باید    دیگر این  یبیند. نکتهاز کار را آموزش می  هاییو در حین این بیان و کتابت بخش

ها به شکل خودآموز باشند. یعنی شرایطی فراهم شود یا تکلیفی گفته شود  ای باشد که اینبه گونه

شکل کارگاهی    ههایی از کار هم بها این تکلیف را خودشان تکمیل کنند و بیاورند. یک بخشتا آن

به مهارت  ثلاًباید صورت بگیرد. یعنی م ارتباطی حتماًراجع  ایفای    های اجتماعی و  با روش  باید 

باید یک مس به اصطلاح خودش مطرح کند و برای حل مسلهأنقش  پیشنهاد  أای مطرح شود و  له 

 «.بدهد و یکی هم باشد که او را راهنمایی کند و اشکالاتش را برطرف کند

نظرم همون روش جانشین» مناس به  که ما میپروری روش خیلی  ی  حوزه تونیم در  بی است 

کنیم استفاده  جانشین  .تعالی  بحث  اجتماعیتوی  آموزش  میپروری روش  اتفاق  هم  و  سازی  افته 

خوان کار انجام بدن ضمن در طی اون مدتی که می  .شنهای سازمان آشنا میدیگه افراد با اون نگاه

پروری همون بحث مخزن ث جانشینکه رویه آیندشون هم مشخص است ما الان متلاً در بح  این

می ما  که  داریم  اوناستعداد  ما  نگاه  از  که  رو  خاصی  افراد  ایجادکنندهآیم  در   ی ها  هستند  تمایز 

آن شناسایی میسازمان  را  پرورش میآن  ؛کنیمها  را  اینها  و  از  دهیم  گردن  ها همیشه یک سر و 

 .«انددیگران متفاوت
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 ی تربیت و تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی شدهمقولات استخراج -ی یکل شماره شک

 

-فردی و روان

 شناختی

 دانش عمومی

 

 دانش ارتباطی

 

 تخصصی دانش 

 

 ضمنی دانش 

 

 مدیریتیدانش 

 

 شخصیت

 

 مکتبی و سیاسی

 

 بینش سیاسی 

 

 قادی بینش اعت

 

 بینش الهی و دینی

 

 ایحرفه

 ای حرفه نگرش 

 

 ایحرفه یانگیزه

 

 مهارت انسانی 

 

 مهارت فنی 

 

 مهارت ادراکی 

 

 مهارت تصمیم گیری 

 

تعالی فرماندهان  

و مدیران 

راهبردهای تربیت   راهبردی

 تعالی 

 

 تعالی بخش  وابطر

تعالی  تکالیف

 بخش

 بخش ابی تعالی ارزی

  تعالی  هایآموزش

 بخش 

تعالی   خود اقدامات

 بخش 
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 گیری بحث و نتیجه

از محدودیت  فرد  برداشت  تجارب عملی و درک و  در حوزهبازتاب  دانشهای خود   در   ی 

حائز  تواند  کلی می  طور  هافزایش استانداردها ب  یی تعالی بسیار ضروری بوده و این تعالی برازمینه

باشد ریچارد)اهمیت  اولسن)2010استوارت)(؛  2006.  (؛  1994بویاتزیس)  (؛2011(؛ 

کانکل 2005)کورتنی(؛  2005کارلتون) همکاران2008)1(؛  و  گاردنر  و  (2005)2(؛  ریچارد  ؛ 

به انواع دانش    (1391( و ازگلی)1391)دری و همکاران(؛  1389بوزنجانی) فرهی  (؛2011جانسون)

ری  توسعهر  د و  کردهمدیران  اشاره  راهبردی  میهبران  نظر  به  دانش    دانشرسد  اند.  ارتباطی، 

تعالی فرماندهان و    برای ترین منابع  ی از مهمعنوان یک  ، بهتخصصی، دانش ضمنی و دانش مدیریتی

با های  ، خصوصاً در محیطرقابتی پایدارها و مزیت  رشد سازمان  شوند.مدیران راهبردی شناخته می

باشد. سطوح عالی مدیریت  شده میهای ذکربه رهبران راهبردی با انواع دانشوابسته    قطعیت عدم  

بینی مواجه هستند پیش  قابل  غیر  رو  این  از   و  آشفته  ناپایدار،  با محیط  و فرماندهان راهبردی معمولاً

ان را بالا برده  تواند ابتکارات شخصی این سطح از مدیرتعالی فردی میی  حوزهو داشتن دانش در  

های راهبردی رهبران، متمرکز بر فاکتورهای دانش فردی آنان  واقع ابتکار عملهگشا باشد. درو را

کید داشتند انواع  أ( نیز ت2011طور که ریچارد و جانسون) شود. همانباشد که منجر به برتری می می

ین  ود توسعه دهد. بنابراشاستراتژیک می  رهبری  پرورش   سبب   که  را  فردی  تواند کیفیت دانش می

های  ثیر زیادی بر سایر جنبهأت  ،کنند ای که فرماندهان و مدیران راهبردی کسب می دانش و تجربه

 تعالی خواهد داشت. 

توانند بخشی و کارآیی دانش و یادگیری به عنوان یک روشی که رهبران با استفاده از آن میاثر

اثر تفکر، احساس و عمل خوداین  بیان دقیقمی  برجسته  ،انعکاس دهند  بخشی را در  به  تر  سازد. 

می زمانی  نشان  رهبران  را  کارآیی خودشان  را توانند  دانش  فراگیری  و  یادگیری  فرصت  که  دهند 

 نشی کسب داهای فردی در حوزهکه درک محدودیت   کندکید میأ( ت2005) فراهم کنند. کورتنی

تعالی به شمار می از  دانش2010)استوارترود.  جزء مهمی  نیز داشتن  لازم برای درک کارهای    ( 

تعادل و مطبوعیت    یدهندههای درست و دادن پاسخ در زمان مناسب را نشاندرست و انجام روش

 داند.فرد متعالی می

 
1 Konkel 
2 Gardner and et al 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

cd
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

21
 ]

 

                            22 / 31

https://scdsjournal.ir/article-1-1257-en.html


 31..... ......یاندهان و مدیران راهبردی از طریق طراحی الگوی تربیت و تعالفرهنگی فرم یتوسعه 

 

کید دارند در دنیای پرتلاطم امروزی، رهبران و  أ( ت2008)طور که کروسن و همکاران  همان

های تعالی فردی،  لفهؤ ه دهند. یکی دیگر از مفعالانه خود را توسع  طور  مدیران استراتژیک باید به

  به  پذیری، سازگاری، تمایلتعالی شخصیت فرماندهان و مدیران راهبردی است. بازبودن، انعطاف

( در بحث  2005هایی است که کارلتون)کنجکاوی از جمله شایستگی  نفس و حس  دیب أریسک، ت

مطرح راهبردی  رهبران  تعالیمی  تعالی شخصیت  مرزهای    فردی  کند.  گسترش  ظرفیت  معنای  به 

تر فردی و معنایابی از تجربیات در نظر گرفته شده  اندازهای گستردهیابی به چشمخود برای دست

رفتارها باورها،  از  پویا  سازمانی  عنوان  به  نیز  شخصیّت  تعالی  سازمان  و  هیجانات  بر  دهیو  شده 

ارزش معنویاساس  دینی،  اخلا  های  همکاران)1394باشد)نظرپور،  میقی  و  و  تانگ  (؛  2016(. 

موهن)2009رید) مک  شعبانی)2016(؛  و  بختیاری  و  فردی  1394(  تعالی  به  خود  تحقیقات  در   )

  دانشهای  لفهؤ تعالی فردی با توجه به می  حوزهرسد در  اند. به نظر میمدیران راهبردی توجه کرده

ندهان و مدیران راهبردی دیریتی و شخصیت، فرماارتباطی، دانش تخصصی، دانش ضمنی، دانش م

می دانشیاد  چطور  که  بگیرند  و   دهند  بسط  زمان  طول  در  را  خود  تجربیات  و    ی وسیله ه  ها 

 ها معنا دهند. به آن  و اخلاقی های دینی، معنویارزش ،از باورهامداخلاتی 

تعالی   نظر میای  حرفهدر خصوص  به  ی تخصص حوزهها در  که درک محدودیت   رسدنیز 

مهمی حرفه  جزء  تعالی  میاز  شمار  به  حوزهای  در  موجود  کمبودهای  درک  ی  گسترده  یهارود. 

راهبردی  تخصص مدیران  و  کورتنی)  .است   ایویژه  اهمیت   دارای  فرماندهان  که  (  2005همچنان 

اعتمادبهکید دارد  أت اذعان داشت که  نکته  این  به  بهباید  یران که مد  ی تخصصیواسطهنفس فردی 

؛ نباشندر  و چه قادر به انجام درست و صحیح امبه وجود آمده است و چنان  ،دنتدارا هس  راهبردی

(؛  2012(؛ آدرین و همکاران)2008(؛ مارکز)2005کورتنی)د.  نباید آن را به فرد دیگری محوّل نمای

مدیران  ی  احرفه( نیز در تحقیقات خود به موضوع تعالی  1394( و بختیاری و شعبانی)2012مارکز)

 اند.رداختهاستراتژیک پ

شعبانی)  همان و  بختیاری  که  ت1394گونه  میأ(  تعالیکید   از فراتر بهای  حرفه کنند 

دلالت حرفه استانداردهای می ای  دارایدارند.  راهبردی  مدیران  و  فرماندهان  گفت    وظایف   توان 

مدیران از سایر  در  متفاوتی    یفوظا  هاآن  مدیران،  ایبر  شدهتعریف  هایولیت و مس   کنار  هستند و 

تعیین  متفاوتی و  سازمانی،  هایاستراتژی  همچون  را  رهبری  سازمان  بنابراین    دارا  هدایت  هستند. 

، مهارت انسانی، مهارت  ایحرفه  ی، انگیزهایحرفهفرماندهان و مدیران راهبردی علاوه بر نگرش  

تصمیم مهارت  و  ادراکی  مهارت  در  داشفنی؛  برتری  باید  نیز  باشند. خاندوالا)گیری  نیز 2004ته   )
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زمینه در  باید  ارشد  مدیران  نظر میمعتقد است  به  یابند.  تعالی  استراتژیک سازمانی  این های  رسد 

نقشزمینه شامل  راهبردی  مدیران  و  فرماندهان  برای    تنظیم :  یگیرنده  بر  در  استراتژیک  هایها 

-نقش  توسعه؛  حال  در  هایسازمان  به  کمک  سازمان،  تعالی  اندازهایچشم  تبیین  بلندمدت،  اهداف

  مدیریت  مدت،کوتاه  اهداف  تنظیم  سازمانی،  هایسیاست   اجرای:  یگیرنده  بر  در  سازمانی  های

ی توسعه  کارکنان،  برای  بودنبخشالهام:  شامل  رهبری  هاینقش  همچنین  و  سازمان  کنترل  و  بحران

  .باشد  رست د هایارزش بر کیدأت اعضاء، از گرفتن  همکاری ثر،ؤم روابط

ت های بینش سیاسی،  لفهؤ عالی مکتبی و سیاسی فرماندهان و مدیران راهبردی مدر خصوص 

الهی و دینی احصا شدند.   بینش  اعتقادی،  به  بینش  آن   گرایینخبه توجه  از  رو   و پرورش نخبگان 

حکومت  از  بسیاری  می برای  تلقی  مهم  تها  آنان  که  دوام أشود  و  حفظ  در  افراد    ثیرگذارترین 

فرحکومت  تآها و  بهدولت  گیریصمیمیند  تعالی  بنابراین می  ؛روندشمار میها  توان گفت موضوع 

سیاسی در انتخاب فرماندهان و مدیران راهبردی از اهمیت بالایی برخوردار است و بر اساس آن، 

اما شایستگان  اهلیت نت تنها  واجد  نخبگان  و  سیاسی  دار  خردمندی  سیاسی    و  سیستم  این  و  در 

 . خواهند بودها ولیت و اصب و مسدار مناجرایی عهده

در خصوص خردمندی   اما  نشده  انجام  تحقیقی  مدیران  سیاسی  تعالی  در خصوص  هرچند 

انجام شده است  فراوانی  تحقیقات  مدیران  تایاما)  از جمله می  .سیاسی  و  نانوکا  تحقیقات  به  توان 

  تدبیر   عنوان  به  یاسیس  رسد خردبه نظر می  ( اشاره نمود.2016( و کالجا و مله)2010(؛ مله)2007

-دستهها، جهت بهمکاری  رسوم در  و   آداب  و  قوانین  ها،در روش  فرماندهان و مدیران راهبردی

  و   ساخت   در  آن  از  استفاده  سیاسی  خرد  مهم  هایویژگی  شود. ازآوردن منافع مشترک تعریف می 

توانند مشارکت و  ز طریق خرد سیاسی میاست. مدیران راهبردی ا  سازمان  درون  قدرت  از  استفاده

کم تعارض  و  تضاد  و  کنند  تصمیماتشان جلب  برای  را  کارکنان  بیرون  حمایت  و  داخل  در  تری 

 سازمان داشته باشند. 

می نظر  به  نیز  معنوی  تعالی  خصوص  نیاز  محوریت  رسد  در  نظامامروز  و  جمهوری    در 

محور بوده و  معنویت د  بای  ان و مدیران ارشدفرماندهبه این معنا که    .اسلامی ایران معنویت است 

شاخص  از  یکی  معنوی،  همانتعالی  گردد.  محسوب  راهبردی  مدیران  اساسی  که    های  گونه 

همکاران) و  همکاران)2012سوسیک  و  جنتری  و  ت2013(  مدیران أ(  و  فرماندهان  دارند  کید 

اری  درنمای اخلاقی و دینگفتار، داشتن دو-راهبردی باید در تعالی معنوی دارای هماهنگی کردار

می نظر  به  ایمانباشند.  بین  متعالی  افراد  و   اقرار معنای به رسد  هماهنگی  قلبی اعتقاد زبانی  شان 
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شان بدهند. از طرفی  توانند به زندگیترین معنایی است که افراد متعالی میوجود دارد و این مهم

می مشخص  را  جهت  اخلاقی،  دورنمای  انگیزه  داشتن  و  دیگررا  کند  به  افزایش  برای خدمت  ان 

همه  .دهدمی دین  ی البته  در  موارد  میاین  متبلور  همچنانداری  پیدمونت)  شود.  معتقد  (  2004که 

 داری محسوب نمود.توان تجلی درونی دیناست تعالی معنوی را می

  بنابراین مدیران و فرماندهان راهبردی نسبت به خود، حرفه و شغل خود و همچنین دیگران 

،  مارتینولیت و تعهدات اخلاقی دارند. همچنان که  و ان و افراد جامعه، مسشامل زیردستان همکار

و  نلو    ( 2008اسلون)و    راو حوزه1120)1همکارانیک  در  باید  راهبردی  مدیران  معتقدند  های  ( 

اخلاق   فردی،  اجتماعیای  حرفهاخلاق  اخلاق  بنابراین  و  باشند.  تعالی  اخلاقی    دارای  تعالی 

راهبرفرما مدیران  و  تواناییندهان  به  میدی  اشاره  و  هایی  شخصی  رفتار  بر  که  شان  ایحرفهکند 

  ی و در حرفه   صورت فردی، در جامعهه  های اخلاقی آنان را بولیت و اثرگذار است و وظایف و مس

   کند.خودشان مشخص می

-تعالی ابط های رولفهؤ اساس نظر متخصصان شامل م  راهبردهای تربیت تعالی بردر نهایت  

تکالی تعالیتعالی فبخش،  ارزیابی  آموزشبخش،  اقداماتتعالی  هایبخش،  و  -تعالی خود بخش 

شد. گرفته  نظر  در  راهبردی  مدیران  و  فرماندهان  برای  توسعه  بخش  در    یراهبردهای  مدیران 

ولسور ون  ویلیامز 2010همکاران) و تحقیقات  شلیچر2008)3بوش   (؛2008)2(؛  و  مورد 2012)4(   )

رسد در رابطه با فرماندهان و مدیران راهبردی باید راهبردهای  ه نظر میجه قرار گرفته است. بتو 

دید مخلف  سطوح  در  و  وجهی  چند  را  توسعه  و  گروهی،    .تربیت  فردی،  صورت  به  طرفی  از 

های فوق را در  لفهؤ توان مصورت رسمی و غیر رسمی میه  دپارتمانی و بخشی و از طرف دیگر ب

ی لازم را  دانند و ارادهمدیران راهبردی که یادگیری را مهم میاید گفت فرماندهان و  نظر گرفت. ب

دارند آن  ب  ،برای  هم  و  زیردستانشان  هم  خودشان،  و ه  هم  رشد  مستعد  سازمانشان  کلی  طور 

کید دارند  أ( ت2011که ریچارد و جانسون)  باشند. همچنانپیشرفت هستند و در رقابت جلوتر می

ها گیرشدن و رویارویی مدیران راهبردی با مشکلات و چالشدر رشد و بالندگی در  اولین گام مهم

نهایت   در  بیندیشد.  نیز  تجارب  این  اهمیت  به  راهبردی  مدیران  که  است  لازم  آن  از  پس  است. 

 
1 Lennick and et al 
2 Williams 
3  Bush 
4 Schleicher 
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ها و  رسد که فرمانده و مدیر راهبردی از آدمخودبالندگی مدیران راهبردی زمانی به بالاترین حد می

ر مدیران، مشاوران، همتایان و زیردستانش یاد بگیرد. فرماندهان و امونش از جمله از دیگ افراد پیر

توانند با رصدکردن مدیران کارآمد و  مدیران راهبردی افزون بر تجارب به لحاظ اجتماعی نیز می

 غیر کارآمد در پیرامون خود بر دانش خود بیفزایند.  

ان راهبردی بر اساس ابعاد فردی  د نظام تعالی فرماندهگردبا توجه به نتایج تحقیق، پیشنهاد می

های عالی فرماندهی و مکتبی و سیاسی طراحی و توسعه یابد و در دورهای  حرفهشناختی،  و روان

 های تعالی مورد توجه قرار گیرند.  لفهؤ ابعاد و م

روابطروش اساس  بر  راهبردی  فرماندهان  آموزش  فعلی  تکالیفتعالی  های  -یتعال بخش، 

تعالی ارزیابی  آموزشبخش،  اقدامات تعالی  هایبخش،  و  یابد.  تعالی خود بخش  توسعه  بخش 

برنامه فرماندهان همچنین  فردمحور  و  فعالانه  مشارکت  مبنای  بر  راهبردی  فرماندهان  تعالی  های 

 راهبردی تنظیم گردد. 
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