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Abstract 
This research is intended to present a model of competency development of 

commanders and executives of the Islamic Revolutionary Guard Corps of Iran 

(IRGC). To achieve this goal, one main question and 6 peripheral questions were 

raised. Using grounded theory, this qualitative research follows developmental 

research method on the basis of epistemology. The statistical population of this 

research includes three groups of "academic experts", “commanders", and 

"executives" of the IRGC. Theoretical sampling method is used to select the sample 

including 16 people. The data collection is performed by deep interviews and a 

questionnaire. Data analysis is performed through qualitative method. The research 

resulted in the competency model of the commanders and managers of Sepah 

including a comprehensive integrated model. Delphi method was employed for the 

validation of the research tools. The results of the research were exposed to the 

interviewees in a questionnaire and after receiving the answers, they were analyzed 

by binomial tests. With the exception of one environmental dimension, the overall 

model was confirmed. 
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ی فرماندهان و مدیران سپاه ها یستگیشاتوسعه الگوی 

 پاسداران انقلاب اسلامی ایران
 

 پور ، رضا حسین، غلامحسین رضایتزاده اعظم خطیب

 71/02/7318تاریخ دریافت: 

 00/00/7318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
پاسداران انقلاب اسلامی های مدیران و فرماندهان سپاه  ، طراحی الگوی توسعه شایستگیهدف پژوهش حاضر

ف، از نوع هد ازحیث پژوهشاین ح شد. ال فرعی طرؤال اصلی و شش سؤیک س ،یابی به این هدف. برای دستاست
ستفاده از روش ی کیفی است که با اها پژوهشاز نوع  ،شناختی مبنای مفروضات معرفتای و بر تحقیقات توسعه

و « مدیران« »خبرگان علمی»گروه شامل سه  ه آماری این پژوهشجامعبنیاد انجام شده است.  پردازی داده نظریه
نفر بود.  71ی نظری و حجم نمونه آن ریگ نمونهی این پژوهش، روش ریگ نمونهاست. روش « فرماندهان ارشد سپاه »

نجام شده بر رویکرد کیفی ا ها مبتنی تحلیل داده و احبه عمیق و پرسشنامه بود. تجزیهها شامل مص ابزار گردآوری داده
انقلاب های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران  منتج به ارائه الگوی توسعه شایستگیهای این پژوهش  فتهاست. یا

آمده از روش دلفی  دست هیابی مدل بجامع و یکپارچه است. برای اعتباربر رویکرد  اسلامی شده است که  مبتنی
دگان ارسال و پس شون ب یک پرسشنامه برای مصاحبهقالهای تحقیق در یافتهه شد. برای انجام این کار نتایج و استفاد

استثنای یک  ای مورد تحلیل قرارگرفته و درنهایت به ت، نتایج حاصل توسط آزمون دوجملهبرگشو از دو مرحله رفت
 .شدیید أکلیت مدل ت ،مورد از راهبردهای بعد محیطی

 ،بنیاد پردازی داده ؛ نظریهسپاه پاسداران انقلاب اسلامی ؛ندهان و مدیرانفرما ؛ها الگوی توسعه شایستگی :ها هكلیدواژ
 یادگیری ؛توسعه شایستگی
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 مقدمه
و  رانیمد .بستگی داردها و رهبران آن رانیمد یستگیشا زانیها به م سازمان یکارآمد زانیم

 یها تیمأمورها رسالت و آن .کنند یم یرا درون یسازمان یها ها و سنت ها، ارزش رهبران سازمان

منظور تحقق اهداف سازمان فراهم  لازم را به زهیانگ ،همه افراد سازمان یسازمان را مشخص و برا

کارکنان سازمان هستند و نگرش و عملکرد آنان بر  یرفتار یو رهبران، الگو رانی. مدندینما یم

و انتصاب  تخابها در مراحل ان سازمان لیدل نیهم  به د،گذار جدی می تأثیر یفرهنگ سازمان

 افراد هستند. نیتر ستهیشا یریکارگ و به ییدنبال شناسا و رهبران خود، به رانیمد

است. در  یعیوس یابعاد و کاربردها یاست که دارا یوجهو چند دهیچیپ یمفهوم ،یستگیشا

 نیان برجسته انظر و صاحب شمندانیتوسط اند ،یستگیاز شا یمتعدد فیتعار ،ریاخ یها دهه

از دانش، مهارت،  یا پژوهش عبارت از مجموعه نیدر ا یستگیاست. شا هفتگرصورت حوزه 

است که موجب  یاخلاق یها یژگیو ی وتیشخص ی،عاطف یها یژگیو گرش،ن نش،یب ،ییتوانا

 د. شو یعملکرد اثر بخش در سازمان م

 یها و خواسته ازهایاز ن یعیرقابت و حجم وس شیها با افزا امروز، سازمان یایدن در

 ،یافزون علم و فناورروز راتییتغ نفعان، یدرمقابل ذ تیمسئول شیو متضاد، افزا رییتغ درحال

که  ندمواجه دهیچیپ یطیپرشتاب و مح یواقع با جهانو در کیدور و نزد طیدر مح عیسر راتییتغ

ها  سازمان ازیموردن یها، علم و فناور سازمان یها تیمأموردر رسالت و  یعیوس راتییتغ جبمو

موجب شده که  راتییتغ نیبروز ا( 2008) 7، به عقیده کیپر، اوتل، وایت و الارکوشده است

کارکنان  یشغل تیها نتوانند، موفق شوند و سازمان  یمیسرعت کهنه و قد افراد به یها یستگیشا

ها، توسعه و  سازمان ی. لذا براندین نمایآنان تضم یمدت و در تمام زمان کار یخود را در طولان

 دهیبرخوردار است. به عق ییبالا تیاز اهم ،شانی کارکنانها یستگیمداوم شا یروزرسان به

 یراهبردها نیتر از مهم یکیو رهبران به  رانیمد یها یستگیامروزه توسعه شا( 2001) 2هینسمن

کار  و کسب طیدر مح ینیب شیپ قابلریپرچالش و غ ده،یچیپ یدر فضا ییایو پو بقا یها برا سازمان

 

1. Cuyper, Oettel, Witte &Alarco 

2. Heinsman 
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 امروز بدل شده است.

،  کپارچههای ی ها، مجموعه اقدامات و فعالیت ( توسعه شایستگی2001) 7به اعتقاد ورنر

های لازم برای یادگیری اعضای سازمان و ایجاد  ای است که فرصت شده ریزی مند و برنامه نظام

ان برای رویارویی با شرایط و تحولات محیط داخل و خارج سازمان های آن تناسب میان شایستگی

محور توسعه است و  ،انسان ،ها . در توسعه شایستگیو تقاضاهای کنونی و آینده را فراهم نماید

های انسان است. در همین زمینه  ها و قابلیت مفهوم اصلی و اساسی توسعه انسانی، افزایش ظرفیت

های  های انسانی و گسترش توانایی هدف توسعه، پرورش قابلیت نویسد: ( می7311) 2گریفین

شده از سوی  ریزی ها، یک برنامه تغییر برنامه چه که بیان شد، توسعه شایستگیبه آن باتوجهاوست. 

ها، بینش  ها، تواناییها و گسترش، بهبود و ارتقای دانش، مهارت ها به منظور پرورش قابلیت سازمان

ای و اجتماعی آنان های فردی، حرفهها، وظایف و مسئولیتی ایفای نقشو نگرش کارکنان برا

 است.

صیانت از  عنوان نهادی بالنده و نوآور، رسالت بزرگ  ایران، به سداران انقلاب اسلامیسپاه پا

وردهای آن را برعهده دارد. این امر باعث تنوع محیط فراروی سپاه و و دستا  انقلاب اسلامی

های  ریزی ده است. وجود دشمنانی که با برنامهشهای متنوع  یتمأمورافزایش دامنه اقدام و عمل و 

های مختلف  در عرصه دقیق و برخورداری از تمامی امکانات و تجهیزات مادی، از هیچ اقدامی 

فرد، پیچیده و پرچالش  به محیط خارجی پیش روی ما را منحصر نمایند، نمیعلیه کشور ما دریغ 

سپاه، برخورداری از سازمانی  لازمه تحقق رسالت سنگین ،نموده است. در چنین شرایطی

 روز نوشونده و پویا همچنین فرماندهان و مدیرانی کارآمد و شایسته است.  به روز

شما )فرماندهان( باید موجود ” فرمایند: این زمینه میمقام معظم رهبری و فرمانده کل قوا، در 

گز کهنه نشود و کارایی وجود آورید که هر های را ب روز نوشونده به روز و رونده پیش ،زنده، متحول

یک ”فرمایند:  (. در جای دیگر می27/77/87 )بیانات در جمع فرماندهان “دست ندهدخود را از

که فرسودگی و پیری در آن راه ندارد... ما به این حرکت پرنشاط همیشه جوان   زنده  مجموعه

 

1. Werner 

2. Girifin 
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“ یعنی اسلام، امروز نیازمند به این حرکت است ؛رونده و متکامل احتیاج مبرم داریم سازنده و پیش

زنده که پیری و مرگ در آن  شدن به سازمانی همیشه (. تبدیل73/0/10 )بیانات در جمع فرماندهان

پذیر نیست، مگر اینکه نوشوندگی در  روز نوشونده باشد، امکان به رونده و روز راه ندارد و پیش

بر یادگیری مستمر و توسعه  تکیه. این امر جز باهای یک سازمان تعبیه شده باشد نظامذات 

 پذیر نخواهد بود. ها امکان شایستگی

به های فرماندهان و مدیران سپاه، وابسته  ها و وظایف و مسئولیت آمیز نقش انجام موفقیت

شوند و یا در  ها وارد سازمان میهایی که کارکنان با آن ؛ شایستگیهای آنان است شایستگی

های محیط فراسوی سپاه و  ها و پیچیدگی به ویژگی گیرند، باتوجه ای از زمان آنها را فرا می عرصه

رآمد دهند و ناکا دست میسرعت کفایت خود را از های جدید و تنوع آنها، به ها و چالش یتمأمور

ها، موجبات و توسعه آن های موجود فرماندهان و مدیران، بدون ارتقا ند. تکیه بر شایستگیشو می

نتیجه شکست سازمان و در های نابهنگام و غلط العمل های اشتباه، عکس گیری ناکارآمدی، تصمیم

، مرکز راستای پاسخگویی به این نیاز اساسیهداف خود را فراهم خواهدنمود. دردر دستیابی به ا

های  به تدوین الگوی شایستگی7310داران انقلاب اسلامی، در سالتحول و تعالی سپاه پاس

های شایستگی  در این الگو مؤلفه .نموداقدام های فرماندهان و مدیران پاسداری و الگوی شایستگی

 شد.  ربط ابلاغ های ذی اقدامات بعدی به رده برایفرماندهان و مدیران سپاه احصا و 

انش، توانایی، مهارت، د :شده، دارای ابعاد متعدد و متفاوتی شاملهای احصا شایستگی

های  ها نیازمند فرایندها و روشکه توسعه هریک از آن 7هاست و سایر ویژگی نگرش، بینش

ها با یکدیگر متفاوت هایی که جنس آن مکان توسعه مؤلفهمتفاوت آموزش و یادگیری است. ا

توان به  ها نمی پذیر نیست. لذا برای توسعه شایستگی وزشی امکاناست با یک روش خاص آم

ای  دنبال مجموعه د بهها باییه نمود و برای پرورش و توسعه آن)رویکرد سنتی( تک های جاری روش

یازمند تغییر نگرش از ها ن یافته جدید بود. توسعه شایستگی های سازمان ها و روش از مفاهیم، اندیشه

های آموزشی، باید  بر شایستگی است. بنابراین نظام به رویکرد آموزش مبتنیمحور  رویکرد شغل

 

1. KASO 
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بر شایستگی، تغییر و  رویکرد آموزش مبتنی  بر شغل، به د آموزشی خود را، از آموزش مبتنیرویکر

 های آن را نیز متناسب با این تغییر، طراحی نمایند. ساختار و زیر نظام

های موردنیاز برای  از شناسایی شایستگیی پس بر شایستگ در یک نظام آموزش مبتنی

تنهایی بدون  . انجام این امر بهستها ریزی جهت توسعه این شایستگی کارکنان، گام مهم، برنامه

گذار و داشتن تأثیرها و هماهنگی بین تمام ارکان  وجود یک نظام یکپارچه توسعه شایستگی

به  پذیر نیست. باتوجه شده باشد، امکان های آن نهادینه نظامسازمانی که نوشوندگی در ذات 

های فرماندهان و مدیران سپاه نیازمند الگویی مناسب برای  توسعه شایستگی ،توضیحات فوق

های میدانی نشان داد، الگویی  اما بررسی ،برای این امر است ریزی علمی، دقیق و هوشمندانه  برنامه

صورت یکپارچه در آن دیده شده  ها به تگیگذار بر توسعه شایستأثیرکه تمام عناصر و ارکان 

صورت گیرد، لذا هدف کلی پژوهش پژوهشی و لازم است در این زمینه  ردباشد، وجود ندا

پاسداران انقلاب اسلامی های فرماندهان و مدیران سپاه  حاضر، طراحی الگوی توسعه شایستگی

های  توسعه شایستگی الگوی»به هدف فوق، مسئله پژوهش حاضر آن است که  است و باتوجه

  ؟«فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی چیست

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق
 و« یادگیری» نیازمند پرداختن به مبانی نظری ،های مدیران و رهبرانتوسعه شایستگی

حال  درعینشناسی امروز و  ها در روان ترین زمینه است. یادگیری یکی از مهم «لانساآموزش بزرگ»

مکتب  رفتارگرایی و دو مکتب عمدهدر یادگیری  .ترین مفاهیم برای تعریف است یکی از مشکل

ه رفتگ  دو مکتب شکل اینو قوانین یادگیری بر محور  ها یهبیشترین نظر ،وجود دارد گرایی شناخت

یندهای افر  یلهوس به، نه مشاهده  قابلتجارب   یلهوس بههای رفتارگرایی، رفتار باید  است. در نظریه

فرد گفته  "گیری مشاهده و اندازه تغییر در رفتار قابل"یادگیری در این مکتب به . شود  ذهنی تبیین 

 (. 20: 7311)شعبانی،  شود یم

نیست، بلکه ایجاد تغییر  یادگیری ایجاد تغییر در رفتار آشکار"گرایی  های شناخت یهدر نظر
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های مکتب  یهنظر(. از 210: 7311)سیف،  "استیندهای ذهنی فراشناختی و  در ساخت

گرایی  و نظریه سازنده نظریه یادگیری شناختی اجتماعیتوان، به نظریه گشتالت،  یمگرایی  شناخت

گرایی اجتماعی  گرایی نظریه سازنده های مکتب شناخت از میان نظریهاشاره نمود.  یاجتماع

 .در بافت اجتماعی و تعامل اجتماعی داردواسطه تجربه  أکید را بر ساخت دانش بهبیشترین ت

مبانی  ،، بنابرایندیادگیری بزرگسالان دار های  همچنین این نظریه بیشترین همخوانی را با ویژگی

 گرایی اجتماعی است.   بر نظریه سازنده ی در تحقیق حاضر مبتنییادگیر

گرایی اجتماعی،  هواسطه تجربه شخص است. در سازند فرایند ساخت دانش به 7گرایی سازنده

ارتباط با بافت و یا همراه و در تعامل با هم و در ل و فرایندهای شخصی و اجتماعی بهنقش عوام

بر باور  ، تلاشی برای درک واقعیت و مبتنیگرایی اجتماعی زمینه یادگیری برجسته است. سازنده

فرهنگ، گفتار و  واسطه نظریه دانش در بافت اجتماعی و بهدر این  .( است7181) 2ویگوتسکی

گرایان اجتماعی، بر  عنوان نماینده سازنده ( به7181گیرد. ویگوتسکی ) شکل میتعامل اجتماعی 

سازی  دهد و سپس درونی این باور است که رشد شناختی نخست در سطح اجتماعی رخ می

مون و ( عقیده دارد که ریشه دانش افراد را باید در تعامل با محیط پیرا2002)3شود. روثول می

اند، جستجو کرد. در این رویکرد، بافت  سازی کرده دیگرانی که پیش از این دانش را درونی

 دهد در درک چگونگی کسب دانش اهمیت دارد.  اجتماعی و آنچه در آن رخ میـ  فرهنگی

 مریکاا درال سبزرگ مربی یک که ،2نولز مالکم مشهور دانشمند با ،0آندراگوژی اصطلاح

 ده است. یونسکوشآموزش کودکان تعریف  1اندراگوژی مقابل پداگوژی. شده است شناخته ،بود

نظر  صرف که کندای تعریف می یافته سازمان آموزشی فرایندهای مجموعه راسالان گبزر آموزش

 و ها ییتوانا تا کند کمک جامعه هرلان سابزرگ به نبودن، یا بودن رسمی روش، سطح، محتوا، از

 فنی و یا حرفه های یتصلاح ساخته، تر یغن را خود داده، شناخت گسترش را خود استعدادهای
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 هم و شخصیجانبه  همه تکامل زمینه در هم خود، یها نگرش یا رفتار در و دنبخش بهبود را خود

 آورند وجود به تغییر فرهنگی و اقتصادی اجتماعی، مستقل و متعادل رشد در مشارکتازنظر 

 .(7118یونسکو، )

های یادگیری آموزش نظریه و متکی بر اصول های مدیران و رهبرانشایستگیتوسعه 

ها عملاً به  لان، این برنامهساهای یادگیری بزرگنظریه وو بدون توجه به اصول است الان سبزرگ

 های یتمسئول و ها یتمحدود دارایالان سبزرگ (.7113، 7)کارول سرانجام نخواهد رسید

 روانی و جسمانی اجتماعی، خصوصیاتلحاظ  به همچنین خانوادگی شغلی، اقتصادی، اجتماعی،

 لان موردسابزرگ آموزشی یها برنامه در باید خصوصیات این هستند که خاصی های یژگیو دارای

 . ندریقرارگ توجه

 یادگیری، کاربردی در آنان بودن گر یتهدا در یادگیری شامل خود الانسبزرگهای  ویژگی

 یادگیری، انتخاب برای آنان کم یادگیری، فرصت سرعت بودن پایینآموزش در زندگی،  بودن

و انتخاب عناوین یادگیری بر اساس نیاز و علاقه  الانسبزرگ طرف از های یادگیری هدفمند زمینه

های بزرگسالان در یادگیری،  نماید، این ویژگی ( بیان می7310) شخصی خود است. صباغیان

ی ها هدفبودن،  های کاربردی گسالان، دارای ویژگیی بزرهای یادگیر کند تا روش ایجاب می

 مسئولیت و آموزش شدن توأمزمان و مکان،  در بر حل مسئله، انعطاف روشن، فراگیرمحور، مبتنی

 مشارکتی باشد. آموزشی یها روششغلی و استفاده از 

 

 پیشینه تحقیق
الگوی توسعه تفکر ( در تحقیق طراحی 7311) دیواندری و شوقی، بازرگانی، خورشیدی

راهبردی مدیران ارشد بانک انصار، ابعاد الگوی توسعه تفکر راهبردی، را شامل بعد محیطی 

اقتصادی(، بعد سازمانی ـ  فن شناختی، محیط فرهنگیـ  قانونی، محیط اجتماعیـ  )محیط سیاسی

ر در زمان، سازمانی، ساختار سازمانی، سبک رهبری، مدیریت عملکرد( و بعد فردی )تفک )فرهنگ

 

1. Carrol  
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نماید. الگوی  ی( معرفی میابی فرصتی، تفکر خلاق و تفکر مفهومی، تفکر انتقادتفکر سیستمی، 

های  داد )شامل مدیران مستعد، ارکان جهت ساز، مطلوبیت آمده در این تحقیق دارای درون دست به

)شامل توسعه داد  (، فرایند )شامل توسعه فردی، تحول سازمانی( و برونوکار کسباساسی و مدل 

تفکر راهبردی مدیران بانک، توسعه شناختی و توسعه رفتاری( است. بعد محیطی شامل محیط 

 قانونی هستند.ـ اجتماعی و محیط سیاسی ـ فن شناختی، محیط فرهنگی ـ  اقتصادی

( در تحقیقی با عنوان طراحی الگوی توسعه منابع 7311زاده و افکانه ) نقوی، واعظی، قربانی

ها و  بنیاد دریافتند که شرایط علی )ناکارآمدی ی دولتی، در یک مطالعه دادهها سازمانر انسانی د

مختلف دولتی، انتظارات جدید از دولت، الزامات(، پدیده و ابعاد آن )تعالی  یهای اجزا ضعف

و قوانین( شرایط ای )خدمات دولتی نوین، فرهنگ تعالی  اصلی منابع انسانی(، شرایط زمینه

بخش دولتی و خصوصی(، های مدیریت دولتی و تفاوت  ها، ویژگی مدل ر )خردهگ مداخله

های منابع  کارکرد رهبری منابع انسانی، دولت، مقامات سیاسی، مدیریت منابع انسانی،ها ) راهبرد

کرد و خانواده(، نتایج )رضایت شغلی، تعهد کارکنان و عمل شرکامداری، مردم،  انسانی، اخلاق

سازمان، کسب اعتماد مردم،  آفرینی، تفاخر سازمانی،رضایت از پیامدها )ارزشبهتر سازمانی( 

زمان رسالت سازمانی و ملی، تعالی و کمال انسان( از نتایج تحقیق بوده  مداری  و تحقق هم اخلاق

 است.

توسعه و  یالگو( در پژوهشی با عنوان طراحی 7381) یرچیحصی و محمدی بوزنجانی، فره

شش بعد برای الگوی پارادایمی تحقیق  ،یمنظر مقام معظم رهبرو فرماندهان سپاه از رانیمد یتعال

 طیشراها، تهدیدات، پیچیدگی و تغییرات، فرهنگ، خانواده(،  شامل شرایط محیطی )شامل فرصت

 طیشرا، مرزبانی و صیانت(، ها ارزشی امام و رهبری، رسالت سپاه، ها آرمان)شامل  یا نهیزم

)شامل تحکیم مبانی اعتقادی و معرفتی، التزام به  راهبردهاوسعه و تعالی رهبران(، ی )شامل تمحور

، گسترش و تعمیق ها ییتواناسعه تودانش، افزایش سطح مهارت،  بردنبالااعمال عبادی رفتاری، 

)شامل توسعه و تعالی مدیر و فرمانده، کمک به  امدهایپ(، جانبه همهبینش و بصیرت، آمادگی 

)شامل منهیات  یا واسطه طیشرا و ی(ور بهرهو نظام، تعالی سازمان، تعالی کارکنان،  تعالی مردم
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 دست آوردند.  ی( بهتوانمندسازفردی و سازمانی، آموزش و 

 یطراح( در پژوهشی با عنوان 7381فرهی بوزنجانی، صداقت، بازرگانی، بهادری و توفیقی )

دارای  رانیتوسعه مددریافتند که  ی،درمان و آموزش پزشک ،حوزه بهداشت رانیتوسعه مد یالگو

)شخصیت، انگیزش و نگرش(، دینی و  یشناخت روانتوانایی، مهارت، دانش(، )ی ا حرفههفت بعد 

)معنویت، بصیرت و معرفت( نظام استعدادیابی و جانشین پروری )استعدادیابی و جانشینی(   اسلامی

ختارسازمانی و طراحی مشاغل مدیریتی( حمایت سازمانی ی )ساده سازمانی و ریکارگ بهنظام 

 افزاری( و مدیریت عملکرد )فرایندها و وظایف مدیریتی( است.  افزاری و سخت )نرم

 نیکارآفرمنظور طراحی الگوی توسعه منابع انسانی  ( در پژوهشی که به7388) پورسعید

ای، محیط خانواده و  یری مشاهدهدریافت که یادگ ،ادد  انجاماساس نظریه یادگیری اجتماعی بر

همچنین نشان داد که شرایط علی و  .را بر توسعه منابع انسانی دارند تأثیرمحیط فرهنگی بیشترین 

، انگیزه فردی، ایمان به خدا و توکل بر او، وکار کسببردن از  لذتی اجتماعی الگو )ها نهیزم

ی محوری ها مقولههای موفق، امکانات و شرایط مساعد(،  تلاش و کوشش فرد، دیدن انسان

)ایجاد فرهنگ کارآفرینی( از ابعاد و نتایج  امدهایپطریق مشاهده( و ی، یادگیری ازالگوبردار)

 الگوی توسعه منابع انسانی کارآفرین هستند.

های یادگیری  ( در پژوهشی با عنوان معرفی اجمالی فرایندها و زمینه7381نجانی )فرهی بوز

های یادگیری مدیران پرداخته و  های توسعه مدیران، به بررسی فرایند توسعه مدیریتی و روش

چرخه یادگیری مدیران مطرح نموده است. ایشان در بحث  عنوان بهچرخه یادگیری کلب را 

وهی بین مدیران به دو روش توسعه سازمان و یادگیری حین عمل اشاره ی یادگیری گرساز نهیبه

ی، گر یمرب)یادگیری عملی،  های ضمن شغل ی توسعه را شامل روشها روشنموده است. وی 

سازی شغلی، گردش شغلی،   سازی نقش، غنی گیری حمایتی، مدل استاد و شاگردی، برعهده

مدیریت،  آموزش) های خارج از شغل روشافزایی(  سازی، بصیرت های خاص، شبکه پروژه

ی تخصصی، سازگاری افزارها نرمهای آموزش مدیریت در داخل سازمان( عوامل خارجی ) دوره

ی، تحقیق موردی، با محیط خارجی، توسعه خارجی(، فنون توسعه مدیریت خارج از شغل )سخنران
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زی و شبیه سازی، ارائه های موردی شغلی، با های خارج از سازمان، پروژه بحث گروهی، چالش

 نماید. نمایش فردی/ گروهی( معرفی می

ی زیر برنامهی برنامه توسعه رهبری و ساز کپارچه( در تحقیقی با عنوان ی2002) 7کوین

با  کارکنانی جانشینی با استفاده از زیر برنامهدریافت که بهترین روش توسعه رهبری،  ،جانشینی

های آموزشی  بر پروژه، کارگاه طریق تجارب یادگیری مبتنیاز هاآنبالا و توسعه ظرفیت  توانمندی

 ی حمایتی است.سازمان فرهنگپذیر و ایجاد یک  آسان، ایجاد یک برنامه جانشینی انعطاف

در ( 2002) 0( و کور و بونینگ7181) 3( برک و دی2000) 2همچنین کالینز و هولتون

اجرایی، مشاوره، ایجاد شبکه  گری مربی درجه، 310 تحقیقات خود دریافتند که  بازخورد

 .(2002)کوین،  های توسعه رهبری هستند عملی، برترین روش و یادگیری کار ارتباطی، تکالیف

ی مدیریتی در ها سمت( در الگویی که برای تربیت افراد مستعد برای 2000، )2فالمر و کانگر

ارائه نمودند،  1سونوکوـ  یلیایلی لـ  داوـ  دلـ  های پان کانادین ی برتر شامل شرکتها شرکت

های رهبری عناصر، مدیریت جانشینی  های مهم پرورش رهبران را با محوریت شایستگی روش

و  310 )شناسایی رهبران آینده(، آموزش )در داخل شرکت(، مدیریت عملکرد )بازخور

های عملی،  ، پروژهها تیمسئولاستادی(، تکالیف شغلی )ـ  گری، شاگرد گری(، مشاوره )مربی مربی

 یها برحسب مورد توسط مراکز آموزش آموزشی )ریادگی یها فرصتها(،  گردش شغلی و شبکه

 ( معرفی نمودند. شود اجرا می یرونیب

کار،  های توسعه رهبری را شامل بازخورد، تجربه در ( روش2002) 1کولین دوریس بی

( در 2003) 8مارکواردت، میشلداند.  توسعه روابط می های رسمی و  گری، نظارت، آموزش مربی

عملی، دریافتند که یادگیری  یادگیری یها برنامه ازطریق جهانی رهبران تحقیقی با عنوان توسعه
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 های توسعه رهبران جهانی هستند.  عملی، تفکر، نوآوری، تغییرات شغلی، مشاوره و نظارت، روش

ی در حوزه توسعه نیروی دهد که تاکنون، تحقیقات زیاد ی پیشینه تحقیق نشان میبند جمع

گرفته در حوزه توسعه منابع انسانی و در  پذیرفته است. بیشتر تحقیقات صورتانسانی صورت 

دهد که  اما بررسی پیشینه تحقیق نشان می مرحله بعد توسعه و تعالی مدیران و رهبران بوده است،

ها و  به روش اًبران عمدتدر اغلب تحقیقات با عنوان توسعه منابع انسانی و یا حتی مدیران و ره

تر با نگاهی یکپارچه و  راهبردهای توسعه منابع انسانی و یا مدیران و رهبران پرداخته شده و کم

ان پرداخته شده است. جامع به ابعاد فردی، سازمانی و محیطی در موضوع توسعه رهبران و مدیر

های توسعه  است و راهبرد رویکردی سنتی اًبررسی عمدترویکرد مورداستفاده در تحقیقات مورد

اند. در تحقیقاتی هم که به غیر از فرد به ابعاد سازمانی و  در توسعه فردی خلاصه نموده اًرا عمدت

صورت محدود مورد توجه قرار  های ابعاد سازمانی و محیطی به لفهؤمحیطی پرداخته شده است، م

 شود.  های توسعه در آنها دیده نمی گرفته و راهبرد

که تمام است نگر و یکپارچه موجب شده  ز رویکرد جامع، کلگیری ا حاضر بهره در تحقیق

در تعامل بایکدیگر دیده شوند. صورت یکپارچه و  ها به گذار در توسعه شایستگیتأثیرعوامل 

های  عنوان سازمانی انقلابی و مکتبی مسئولیت به اینکه سپاه پاسداران انقلاب اسلامی به باتوجه

به  های الگو باتوجه لفهؤدر این پژوهش سعی شد، م .دارد  عهده رهای مختلف ب حوزهمختلفی را در 

حقیق نسبت به سایر های این ت د. از تفاوتشوهای خاص این نهاد طراحی  ها و ویژگی ارزش

جامع و کل نگر  شده در این حوزه عبارت است از: رویکرد تحقیق حاضر رویکرد تحقیقات انجام

ه است و راهبردهای سازی صورت گرفت ، بومیبررسیهای نهاد مورد یژگیبه و است و باتوجه

 ده است.شها در تمام ابعاد احصا  توسعه شایستگی

 

 های پژوهش سؤال
های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران  سؤال اصلی: الگوی مناسب برای توسعه شایستگی

 چیست؟  انقلاب اسلامی
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 های فرعی سؤال
های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی  وسعه شایستگیعوامل علی ت .7 الؤس

 چیست؟

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب  های محوری توسعه شایستگی مقوله .2 الؤس

 اسلامی چیست ؟

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران  ( مناسب برای توسعه شایستگی )زمینه شرایط .3 الؤس

 انقلاب اسلامی چیست ؟

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب  عوامل میانجی توسعه شایستگی .0 الؤس

 اسلامی چیست ؟

های فرماندهان و مدیران سپاه  های( مناسب برای توسعه شایستگی راهبردها )روش .2 الؤس

 پاسداران انقلاب اسلامی چیست ؟

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی های توسعه شایستگی پیامد .1 الؤس

 چیست ؟
 

 روش پژوهش
ستفاده از روش ی کیفی است که با اها پژوهشای و از نوع  حاضر تحقیق توسعه پژوهش

کوربین( ـ مند )اشتروس  است. در این تحقیق از طرح نظام شده  انجامبنیاد  پردازی داده نظریه

  گام شامل سه مرحله به صورت گام ها به تأکید بر تحلیل داده ،است. در این طرح شده  استفاده

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی )انتخابی( است و بر ایجاد الگویی 

جامعه آماری این آید، تأکید دارد.  دست می یا مدلی که به  گرافیکی از نظریهمنطقی یا الگویی 

است. « فرماندهان ارشد سپاه»و « سپاهمدیران ارشد »، «خبرگان علمی»ه سه گرو شامل پژوهش

طور انفرادی مصاحبه شده است.  کنندگان به یک از شرکتبا هر نفر بود که 71حجم نمونه تحقیق 

 است.  7گیری نظری نمونه این پژوهش،گیری  نمونه روش
 

1. Theoretical Sampling 
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 ای و میدانی استفاده کتابخانههای موردنیاز این تحقیق، از هر دو روش  برای گردآوری داده

برداری و از  ای برای بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق و از ابزار فیش شده است. از روش کتابخانه 

 طریق مصاحبه عمیق استفاده شد. های کیفی از ی برای گردآوری دادهروش میدان

ت. برای این شده اس  ها، از روش تکرارپذیری، استفادهبرای سنجش پایایی کدگذاری داده

نظران در حوزه موردنظر بود، خواسته شد تا  صاحب وغیراز محقق از فرد دیگری که جز منظور به

، نشان داد، میزان همخوانی بین دو آمده دست بهها را کدگذاری نماید. مقایسه نتایج بخشی از داده

از روش تحلیل منطقی های این پژوهش، است. برای اعتباریابی نتایج و یافته 80/0کدگذار بالای 

قالب یک آمده، از مرحله کیفی در دست ج بهاستفاده شد. نتای نظران صاحب)قضاوت ذهنی( 

شوندگان قرار گرفت و از آنان  دهی و با استفاده از روش دلفی در اختیار مصاحبه پرسشنامه سازمان

آمده از  دست یج بهنتا .آمده، اظهارنظر نمایند دست خواسته شد تا نسبت به ارزیابی نتایج به

ای مورد تحلیل قرارگرفت. در مواردی که فراوانی نتایج در محدوده  پرسشنامه با آزمون دوجمله

شوندگان  قبول قرار نگرفته بودند به مصاحبه قبول قرار داشت ولی در تحلیل آماری مورد قابل

ها اظهارنظر ت به آننان خواسته شد مجدداً نسبعودت داده شد و ضمن ارائه توضیحات لازم  از آ

درنهایت از بین  .ای مورد تحلیل قرار گرفتند آمده، مجدد با آزمون دوجمله دست نمایند. نتایج به

در بعد « های اقتصادی سازمان سازی فعالیت شفاف» آمده، صرفاً مقوله راهبردی  دست های به مقوله

 ید قرار نگرفت. أیمحیطی مورد ت

 

 های پژوهش یافته
فرماندهان و  یها یستگیشاتوسعه عوامل علی » قیتحق اول سؤالر پاسخ به دسؤال اول: 

نشان  های تحقیق ی دادهحاصل از کدگذار جینتا «؟چیست یسپاه پاسداران انقلاب اسلام رانیمد

ی، شامل اسلامهای فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب  عامل علی توسعه شایستگی داد که

ای نیز انگیزه  عنوان شرایط علی هستند، همچنین نتایج آزمون دوجمله به« انگیزه و تمایلات فردی»

 .کردیید أتعنوان شرایط علی  بهرا و تمایلات فردی 
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های فرماندهان  های محوری توسعه شایستگی مقوله» قیتحق دوم سؤالدر پاسخ به سؤال دوم: 

های محوری شامل ابعاد  در تحقیق حاضر مقوله«. اسلامی چیست؟ و مدیران سپاه پاسداران انقلاب

ست. در گام اول برای دستیابی به ابعاد توسعه های فرعی الگو ها و مقوله الگوی توسعه شایستگی

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی، نتایج حاصل از کدگذاری  شایستگی

های فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران  اد  الگوی توسعه شایستگیهای تحقیق نشان داد که ابع داده

ای نیز   همچنین نتایج آزمون دوجمله .انقلاب اسلامی شامل سه بعد فردی، سازمانی و محیطی است

 .کردیید أتهر سه بعد فردی، سازمانی و محیطی را 

فرماندهان و  تعالی(های )های الگوی توسعه شایستگیدر گام دوم برای دستیابی به مؤلفه

نشان داد که های تحقیق  داده یحاصل از کدگذار جینتامدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی، 

در بعد   یسپاه پاسداران انقلاب اسلام رانیفرماندهان و مد یها یستگیتوسعه شا یالگو یها مؤلفه

نگرش، توسعه  رییتغ ها، ییتوانا و ها توسعه مهارت ،ییافزا دانش های مؤلفه)شامل  یفرد

رسالت  های مؤلفه)شامل  ی( و در بعد سازمانیاخلاق یتعال یی وافزا رتیبص ،یتیشخص یها یژگیو

 یمنابع انسان تیریمد ،یساختار سازمان ،یو رهبر تیریمد ،جوسازمانیو راهبرد، فرهنگ و 

ـ  یفرهنگ طیمح ،یقانونـ  یاسیس طیمح های مؤلفه)شامل  یطی( و در بعد محیستگیبر شا یبتنم

 های تمامی مؤلفه یا آزمون دوجمله جینتا نی( است همچنیشناخت فن ـ یاقتصاد طیمح ،یاجتماع

 .کردیید أتآمده را  دست به یفرع

های  ( مناسب برای توسعه شایستگی )زمینه شرایط» ال سوم تحقیقؤدر پاسخ به س سؤال سوم:

های  داده یحاصل از کدگذار جینتا «اسلامی چیست ؟فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب 

های فرماندهان  های شایستگی لفهؤ( مناسب برای توسعه ابعاد و م شرایط )زمینهنشان داد که تحقیق 

یابی و  شناسی، شایسته خواهی، شایسته یستهو مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی، شا

شناسی،  خواهی، شایسته ای نیز شایسته ملهتایج آزمون دوجهمچنین ن. گزینی است شایسته

 .کردیید أگزینی را ت شایسته و یابی شایسته

های  عوامل میانجی توسعه شایستگی» ال چهارم تحقیقؤال چهارم: در پاسخ به سؤس
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های  ی دادهحاصل از کدگذار جینتا «فرماندهان و مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی چیست ؟

همچنین نتایج آزمون  .است 7عنوان شرایط میانجی به« حمایت سازمانی»که  نشان داد تحقیق

 .کردیید أتعنوان شرایط میانجی  ای نیز حمایت سازمانی  را به دوجمله

های( مناسب برای توسعه  راهبردها )روش» ال پنجم تحقیقؤال پنجم: در پاسخ به سؤس

حاصل از  جینتا «؟پاسداران انقلاب اسلامی چیست های فرماندهان و مدیران سپاه شایستگی

توسعه  ی( مناسب برایها )روشی ها نشان داد که راهبرد های تحقیق ی دادهکدگذار

 شرح زیر است. به  یسپاه پاسداران انقلاب اسلام رانیفرماندهان و مد یها یستگیشا

،  های رسمی وزشهبرد آمهای ارائه بازخورد، را راهبردهای بعد فردی شامل راهبرد. 7

شاگردی، ـ  استاد شاملهای یادگیری ) های مجازی، راهبرد خدمت، آموزش آموزش ضمن

ها(  های خصوصی، برگزاری سمینارها و کارگاه گری، یادگیری عملی، ایفای نقش، مشورت مربی

های گروهی بدون  ، بحثایجاد فرصت تفکر و تأمل شاملهای یادگیری ) راهبرد ایجاد فرصت

( راهبردهای مرتبط با تغییر نگرش نگاری تجربهی، و گروه ی برای کار تیمی ساز نهیزمرهبر، 

های  سازی(، راهبرد گفتمان سازی و سازی، همراه سازی، اقناع سازی، هوشیاری آگاه شامل)

داند،  جهاد با نفس، عمل به آنچه می گیری، ، عبرتبا علما ینینش هم شاملافزایی ) بصیرت

)خودآگاهی(، تفقه در دین، زهد، تدبر و انس در قران، دوراندیشی، توبه، تفکر، ذکر النفس  معرفه

ی، مدیریت بر خویشتن، ا توسعهخود شاملهای شخصیتی ) های توسعه ویژگی و یاد خدا( راهبرد

منکر، روش از و نهی معروف امربهالگوپروری(، راهبردهای تعالی اخلاقی )موعظه، الگوسازی، 

ی، برهان و ریپذ عبرتی و آموز عبرتمحاسبه و معاتبه، روش حکمت، روش  ، مراقبه،مشاطه

یید أتآمده را  دست به یفرع های تمامی مؤلفه ،یا آزمون دوجمله جینتا نیهمچن .استدلال( است

 .کرد

های رسالت و راهبرد سازمانی )شامل همسویی  . راهبردهای بعد سازمانی دربردارنده راهبرد2

های فردی و رسالت سازمانی در حوزه توسعه  ها و ارزش های سازمان با اهداف، باور راهبرد

 

1. Intervening Conditions 
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های توسعه  ها(، راهبرد بر توسعه شایستگی ی سازمان مبتنیمش خطها و  ها، تدوین سیاست شایستگی

های توسعه مدیریت و  ی(، راهبردسازمان فرهنگی جو و شکوفاسازی )شامل جوسازماننگ و فره

ی جامعه هدف ساز آگاهها،  های مدیریت و رهبری مناسب توسعه شایستگی رهبری )شامل سبک

ها و استقرار مدیریت عملکرد  نسبت به مبانی، مفاهیم، الزامات، راهبردهای توسعه شایستگی

در ساختار سازمان و  دنظریتجدسازمانی )شامل بهبود فرایندها و نظامات، سازمانی( ساختار 

ها، استقرار سازمان  ی توسعه شایستگیزیر برنامهگذاری و استقرار ساختار مناسب برای سیاست

ی اطلاعات و از فناوری ریگ بهرهیادگیرنده و نظام مدیریت دانش، ایجاد مراکز توسعه و ارزیابی، 

یت عملکرد ، استقرار ت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی )شامل استقرار نظام مدیرارتباطات( مدیری

ی، شغل یساز یغنی، توسعه شغلی، ستگیبر شا روری، استقرار نظام پرداخت مبتنیپ نظام جانشین

ها،  ی توسعه شایستگیبرا ازیموردنهای  ها و رویه ی، تدوین ضوابط، دستورالعملشغل گردش

ط محیط کار، امنیت ، نگهداشت شایستگان، بهبود شرایها، قدردانی شایستگیعه طراحی برنامه توس

 یفرع های تمامی مؤلفه، یا آزمون دوجمله جینتا نیهمچن .استگماری(  شغلی و شایسته

 .کردیید أتآمده را  دست به

سازی  قانونی )شامل شفافـ  های محیط سیاسی . راهبردهای بعد محیطی دربردارنده راهبرد3

سازی  ها، شفاف برای توسعه شایستگی ازیموردنقوانین، پیگیری تصویب قوانین و مقررات 

اجتماعی )شامل تلاش برای افزایش اعتبار ـ  های محیط فرهنگی ی سازمان( راهبردها تیمأمور

عامه مردم، شکل و ارتباط با  های هم اجتماعی سازمان و کارکنان در جامعه، خروج از محیط

شناختی  فنـ  های محیط اقتصادی های سازمان برای جامعه( راهبرد ی سیاستساز شفاف

 نیهمچن .( استمورداستفادههای  نمودن فناوری روز بههای اقتصادی سازمان،  ی فعالیتساز شفاف)

ی ازس شفافراهبرد جز  آمده را به دست تمامی راهبردهای بعد محیطی به ،یا آزمون دوجمله جینتا

 .کردیید أتهای اقتصادی سازمان  فعالیت

های فرماندهان و های توسعه شایستگی پیامد» ششم تحقیق الؤدر پاسخ به س ششم: سؤال

نشان های تحقیق  داده یحاصل از کدگذار جینتا، «چیست؟ مدیران سپاه پاسداران انقلاب اسلامی
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های آنها  های فرعی و راهبرد که تمام عوامل فردی و سازمانی و محیطی و مقوله صورتیدر ،داد

پیچیده و مرتبط با هم محقق  هم هند و این عوامل در یک نظام بشوجا و مناسب محقق  درست، به

افزایی، توسعه و  آید که نتیجه این هم وجود می هها ب افزایی در توسعه شایستگی شوند، یک هم

 وری است. ردی، سازمانی و افزایش بهرهتعالی ف

انگیزه و » قالب متغیردرتحقیق  یمیالگوی پارادا، آمده دست بهیابی نتایج اعتبارپس از 

عنوان شرایط میانجی همچنین  به« حمایت سازمانی»عنوان شرایط علی و متغیر  به« تمایلات فردی

تحت عنوان « ایران انقلاب اسلامیاران پاسدهای فرماندهان و مدیران سپاه  الگوی توسعه شایستگی»

بعد های فرعی در  د. مقولهشطراحی « مقوله مرکزی و شامل سه بعد فردی، سازمانی و محیطی

 همچنین «شامل سه مقوله»و بعد محیطی  «شامل پنج مقوله»عد سازمانی ب« شامل پنج مقوله»فردی 

« گزینی و شایسته یابی شناسی، شایسته خواهی، شایسته شامل چهار مقوله شایسته»ای  شرایط زمینه

است. در بعد فردی هشت راهبرد کلان، در بعد سازمانی پنج راهبرد کلان و در بعد محیطی سه 

 راهبرد کلان مطابق نمودار شماره احصا شد.  
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انقلاب پاسداران های فرماندهان و مدیران سپاه  توسعه شایستگی یمیالگوی پارادا. 9نمودار 

 ایران اسلامی

 

 گیری بحث و نتیجه
مطرح  (یکپارچه)نگر  کل و ها، دو رویکرد سنتی در ادبیات تحقیق و پیشینه توسعه شایستگی

و   بعدی، غیر سیستمی به مقوله توسعه شایستگی های رویکرد سنتی نگاه تک شده است. از ویژگی

 (یکپارچه)نگر  اما در رویکرد کل ،است  های آموزشی برای توسعه شایستگی تمرکز بر کلاس

شده است. در   صورت جامع و یکپارچه دیده ها به های مؤثر بر توسعه شایستگی تمام عناصر و مؤلفه

بدون که است شده  گذاری دیده تأثیرهای حمایتی و  نظامها،  این رویکرد برای توسعه شایستگی

های  داشت. بررسی ا وجود نخواهده ها امکان توسعه شایستگیتحقق و حمایت و پشتیبانی آن

دلیل در  همین بر رویکرد سنتی اجرا شدند، به دهد، بیشتر تحقیقات پیشین مبتنی شده نشان می انجام
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ها مورد توجه قرار نگرفته  شده در تحقیقات پیشین، تمام ابعاد توسعه شایستگی الگوهای طراحی

 است.

های مختلفی  مکاتب و نظریه ،ینه یادگیریبر یادگیری است. در زم ها مبتنی توسعه شایستگی

های یادگیری، مکتب  ها اشاره شد که از بین مکاتب و نظریهود دارد که در مقدمه مقاله به آنوج

عنوان  گرایی اجتماعی به یادگیری سازندههای این مکتب، نظریه  و از بین نظریه گرایی شناخت

ماندهان و مدیران، سپاه پاسداران انقلاب های فر مبانی نظری این تحقیق برای توسعه شایستگی

واسطه تجربه شخص صورت  اسلامی انتخاب شدند. برمبنای این نظریه فرایند ساخت دانش به

گرایی،  نماید. در نظریه سازنده ای در ساخت دانش ایفا می کننده گرفته و یادگیرنده نقش تعیین

ارتباط با بافت و یا تعامل باهم و در ی به همراه و درنقش عوامل و فرایندهای شخصی و اجتماع

های بزرگسالان در  زمینه یادگیری برجسته است. این امر همخوانی بسیار بالایی را با ویژگی

یادگیری دارد و یادگیری عمیق، اثرگذار، کاربردی و در متن جامعه و کار واقعی را فراهم 

واسطه فرهنگ، گفتار و تعامل با جامعه  نماید. در این نظریه، یادگیری در بافت اصلی اجتماع به می

های شخصیتی در این تعاملات و  ها، اخلاق و حتی ویژگی ها، ارزش بینش .دشو ایجاد می

 . یابندتوانند، اصلاح، تغییر، تعدیل و تعالی  اشتراکات می

که با کودکان یی دارند ها ویژگینها آبزرگسال است و  ،تحقیقجاکه جامعه موردآناز

لذا باید به تفاوت بین راهبردهای یادگیری بزرگسالان با کودکان توجه لازم  ،متفاوت است

گر  های اساسی بزرگسالان این است که در یادگیری خودهدایت صورت گیرد. یکی از ویژگی

و طریقه یادگیری را خود که محتوا ستند هدارند و قادر اشراف گیرند،  یاد میبر آنچه هستند و 

برای ها کاربردی است، آنه دنبال آن بایند. یادگیری در بزرگسالان نیازمحور و انتخاب نم

در است، م کها رغم اینکه سرعت یادگیری در آن هبندارند و زمان جداگانه زیادی یادگیری 

ر متن جامعه و در ارتباط با . بزرگسالان دکند ایفا می نقش مهمیادراک و تجربه نها آیادگیری 

 ند. نک ای را کسب می های عمیق و گسترده تجربیات خود، یادگیری

های مدیران و فرماندهان سپاه  نشان داد، الگوی توسعه شایستگیژوهش پهای  نتایج و یافته
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این انتخابی  با رویکرد ست کها یطیو مح یسازمان ،یسه بعد فرددارای  اسلامیانقلاب پاسداران 

(، شوقی، بازرگانی، 7310) یرچیحصی و محمدی بوزنجانی، فرهو با نتایج تحقیق تحقیق 

 با تحقیقاتاین پژوهش بعد فردی و سازمانی ارد. دخوانی ( هم7311) خورشیدی، دیواندری

د ی دارخوان( نیز هم2002) (، کوین7381) فرهی بوزنجانی، صداقت، بازرگانی، بهادری، توفیقی

توان به  ی میبعد فرد نتایج این تحقیق در این خصوص دارند. در خصوصیاد زکه نشان از اعتبار 

عنوان فصل  ، مورد توجه بوده و بههای قبلی پژوهشمام تاین موضوع اشاره کرد که این بعد در 

 و تحقیقات قبلی وجود دارد. ا لگوهاهمه در مشترک 

مدیران و رهبران  های  ازمانی بر توسعه شایستگیخصوص فلسفه و دلیل شمولیت بعد سدر

، رسالتجمله د که  برخی از عوامل سازمانی، ازتوان، به این موضوع اشاره کر ها می سازمان

های  های سازمان، جو و فرهنگ سازمانی، ساختار سازمان، سبکو راهبردها  مشی خط ها، سیاست

جدی و بسزایی در این امر دارند،  تأثیری ستگیشابر  یبتنم یمنابع انسان تیریمد مدیریت و رهبری،

ای که اگر بتوان، عوامل مذکور را آنچنان طراحی و شکل داد که در حمایت از توسعه  گونه به

های توسعه  تر برنامهبیش افزایی و اثربخشی هرچه ، انتظار همتوان عمل نمایند، می ها شایستگی

همچنین براساس ادبیات و مبانی نظری  .داشت ها را مدیران و رهبران سازمان های شایستگی

 ،را برابر با توسعه سازمانی به همراه توسعه فردی می دانند توسعهنظران  از صاحببسیاری  ،موجود

 کید و تمرکز دارند. أبر بعد فردی، بر بعد سازمانی نیز ت های توسعه علاوها امروزه برنامهلذ

تعامل با محیط داخل و پیرامون خود است و بدون زنده و پویا در  نظامیعنوان  سازمان به

نتیجه  گیری درمورد پیشرفت و تعالی سازمان بدون رجی سازمان، هرگونه تصمیمتوجه به محیط خا

بخشی افزایی و اثر فردی، سازمانی و محیطی موجبات همابعاد  زمان به توجه هم خواهد بود، لذا

 و مدیران سپاه انقلاب پاسداران اسلامی را فراهم های فرماندهان در توسعه شایستگی بیشتر هرچه

 نماید. می

افزایی، توسعه  های بعد فردی شامل دانش لفهؤهای تحقیق نشان داد که م یافتهنتایج و 

نگرش است  اخلاقی و تغییر  افزایی، تعالی های شخصیتی، بصیرت ها و ویژگی ها و توانایی مهارت
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 ؛(7310) یرچیحصی و محمدی بوزنجانی، فرهها با تحقیقات  لفهؤجز تعالی اخلاقی مابقی م که به

 فرهی بوزنجانی، صداقت، بازرگانی، بهادری و (7311) دیواندری و شوقی، بازرگانی، خورشیدی

های این  لفه تعالی اخلاقی در نتایج و یافتهؤخوانی دارند. در تفسیر وجود م( هم7381)توفیقی  و

های فرماندهان و  های سازمانی سپاه و الگوی شایستگی ارزشتحقیق، شاید بتوان، به فرهنگ و 

أکید مدیران اشاره کرد که بر تعالی اخلاقی فرماندهان و مدیران سپاه انقلاب پاسداران اسلامی ت

 نوآوری این تحقیق است. ،واقع تعالی اخلاقینمایند و در می

رسالت و  های شامل مؤلفههای بعد سازمانی  لفهؤهای تحقیق نشان داد که م نتایج و یافته

بر  یبتنم یانسان منابع تیریمد ،یسازمان ساختار ،یو رهبر تیریمد ،جوسازمانیراهبرد، فرهنگ و 

شوقی، بازرگانی،  ؛(7310) یرچیحصی و محمدی بوزنجانی، فرهی است که با تحقیقات ستگیشا

؛ (7381) توفیقی و فرهی بوزنجانی، صداقت، بازرگانی، بهادری ؛(7311) خورشیدی، دیواندری

( 2002کور و بونینگ ) و (7181برک و دی ) ؛(7311زاده و افکانه ) نقوی، واعظی، قربانی

که زمینة اقدامات مدیریتی را  خوانی دارند. عوامل سازمانی، مجموعه شرایط و بسترهایی هستندهم

 بر تحقیق، مبتنی آمده در دست های به نماید. مؤلفه داف سازمان مهیا میراستای دستیابی به اهدر

سزایی در توسعه از جمله عوامل سازمانی که نقش بثر در تحول سازمانی است. ؤنظریه و عوامل م

، سبک رهبری در سازمان است. سبک رهبری اثربخش زمینه توسعه داردهای کارکنان  شایستگی

گری را  سهیلنماید. رهبری وظیفه حمایت، هدایت و ت ها و تعالی کارکنان را فراهم می شایستگی

ای را  نقش اساسی و سازنده ،ها، هویت و فرهنگ سازمان دهی به ارزش برعهده دارد و در شکل

 نماید.  مستقیم بر فرهنگ و جوسازمانی ایفا می تأثیرنماید. سبک رهبری  ایفا می

ازمانی و مدیریت منابع جوسفرهنگ و  جمله ساختار سازمانی،همخوانی عوامل سازمانی از

ای در سازمان برای توسعه  ملاحظه افزایی قابل ها موجبات هم راستای توسعه شایستگیرانسانی د

 د.شو ها در تمام ارکان سازمان فراهم می شایستگی

ـ  یاسیس طیمح های های بعد محیطی شامل مؤلفه لفهؤهای تحقیق نشان داد که م نتایج و یافته

ی است که با نتایج تحقیقات، شناخت فنـ  یاقتصاد طیمح ،یاجتماعـ  یفرهنگ طیمح ،یقانون
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 (7311زاده و افکانه ) نقوی، واعظی، قربانی و (7311) شوقی، بازرگانی، خورشیدی، دیواندری

ازمانی، نظریه سیستمی، رویکرد های تحول س های بعد محیطی با نظریه لفهؤخوانی دارند. مهم

ها و  های محیطی از پیچیدگی ویژگیها انطباق دارد.  نگر و یکپارچه در توسعه شایستگی کل

های آن و  گیری حساسیت فراوانی برخوردار است و این قابلیت را دارد که بر سازمان و تصمیم

ها بعد محیطی در  لفهؤبگذارند. م تأثیرها  های توسعه شایستگی نیاز و راهبردهای مورد شایستگی

و سازمانی قرار ا، توسعه و تعالی فردی جهت ارتقتوانند در ان و تمام ارکان آن میتعامل با سازم

بودن و سرعت  بینی ه از پیچیدگی، تنوع، غیرقابل پیشروی سازمانی مثل سپابگیرند. محیط فرا

ها و توسعه آنها در  ها بر نوع شایستگی این ویژگی .بسیار بالایی برخوردار است تأثیرتحولات 

یید أهای بعد محیطی مورد ت لفهؤقیق حاضر مگذار است. لذا در تحتأثیرفرماندهان و مدیران سپاه 

 قرار گرفته است.

های فرماندهان و مدیران  های تحقیق نشان داد که راهبردهای توسعه شایستگی نتایج و یافته

واقع، اند که در بندی شده و محیطی دستهسپاه انقلاب پاسداران اسلامی در سه بعد فردی، سازمانی 

جز برخی  های قبلی به یق هستند و در پژوهشهای این تحق ارائه این راهبردها از نوآوری

 راهبرد دیگری ارائه نشده است.  ،راهبردهای فردی

های  هبرد آموزشها در بعد فردی شامل ارائه بازخورد، را راهبردهای توسعه شایستگی

شاگردی، ـ  های یادگیری )شامل استاد های مجازی، راهبرد خدمت، آموزش ، آموزش ضمن رسمی

 ،ها( های خصوصی، برگزاری سمینارها و کارگاه گری، یادگیری عملی، ایفای نقش، مشورت ربیم

های گروهی بدون  ، بحثایجاد فرصت تفکر و تأمل های یادگیری )شامل راهبرد ایجاد فرصت

راهبردهای مرتبط با تغییر نگرش  ،(نگاری تجربهی، و گروه ی برای کار تیمی ساز نهیزمرهبر، 

های بصیرت  سازی(، راهبرد سازی و گفتمان سازی، همراه سازی، اقناع سازی، هوشیاری )شامل آگاه

النفس  داند، معرفه جهاد با نفس، عمل به آنچه می گیری، ، عبرتبا علما ینینش هم افزایی )شامل

 ،)خودآگاهی(، تفقه در دین، زهد، تدبر و انس در قران، دوراندیشی، توبه، تفکر، ذکر و یاد خدا(

ی، مدیریت بر خویشتن، الگوپروری(، ا توسعهخودهای شخصیتی )شامل  های توسعه ویژگی راهبرد
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، مراقبه، مشاطهمنکر، روش از و نهی معروف امربهراهبردهای تعالی اخلاقی )موعظه، الگوسازی، 

ی، برهان و استدلال( است که ریپذ عبرتی و آموز عبرتمحاسبه و معاتبه، روش حکمت، روش 

های  خدمت، آموزش ، آموزش ضمن های رسمی هبرد آموزشای ارائه بازخورد، راراهبرده

های خصوصی،  گری، یادگیری عملی، ایفای نقش، مشورت شاگردی، مربیـ  مجازی، استاد

 ی با تحقیقات فرهی بوزنجانیو گروه ی برای کار تیمی ساز نهیزم و ها برگزاری سمینارها و کارگاه

(، 2002( و کور و بونینگ )7181(، برک و دی )2000لینز و هولتون )(، کا2002) (، کوین7381)

خوانی دارند ( هم2002) کولین (، دوریس بی2000) (، فالمر و کانگ2003)مارکواردت، میشل، 

 های این تحقیق هستند. و مابقی راهبردها نوآوری

توسعه  نگر به لازم به توضیح است وجود این تعداد راهبرد بیانگر نگاه جامع و کل

آمده  دست ان اسلامی است. راهبردهای بههای فرماندهان و مدیران سپاه انقلاب پاسدار شایستگی

گرایی  های یادگیری )نظریه سازنده های توسعه منابع انسانی، نظریه در این پژوهش با نظریه

گرایی اجتماعی،  براساس نظریه سازنده .اجتماعی( و اصول آموزش بزرگسالان منطبق است

در یادگیری و  تأثیرکشیدن تجربیات، بیشترین  چالش ینه اجتماعی و بهادگیری در بافت و زمی

یادگیری عملی و یادگیری در بافت اجتماعی و تعامل با دیگران بهترین  .ها دارد توسعه شایستگی

تحقیق حاضر راهبردهای مثل یادگیری دلیل در  همین گردد، به های یادگیری را شامل میراهبرد

عنوان راهبردهای بعد  پروری به ای و جانشین ستاد ـ شاگردی، خودارزیابی و خودتوسعهعملی، ا

 فردی احصا شدند. 

 ها، ای لازم برای تحقق توسعه شایستگی های تحقیق نشان داد که عوامل زمینه نتایج و یافته

 نیبه ا یابیدست .است ینیگز ستهیو شا یابی ستهیشا ،یشناس ستهیشا ،یخواه ستهیشامل چهار مقوله شا

 یا نهیزم طیشراها توجه به  توسعه شایستگی های برنامه تیوفقآن است که لازمه م انگریب جینتا

ترین الگوهای  جامع ،عنوان یک فرهنگ حاکم نباشد خواهی به شایسته ،. اگر در سازماناست

عنوان  خواهی به شایسته د، باییسازمان در فرهنگشد.  خواهد توسعه شایستگی نیز با شکست مواجه

حاکم بر  یها و فرهنگ و ارزش دشو  مطرح ریناپذ یک ارزش، یک نیاز و یک الزام اجتناب
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لازمه . به دنبال افراد شایسته باشند گیران آن تصمیم که فراهم نمایدسازمان این فرصت را 

جاد تغییر در موجود و ای یها خواهی، تغییر در نگرش و شایسته یسالار ستهیشدن شا نهادینه

 ،خواهی لازمه شایسته ،دیگرتعبیر نان سازمان در این زمینه است. بهکارک و مدیرانرهبران، باورهای 

مدیران فرماندهان، شدن آن در اندیشه، فکر و ذهن دار شهیفکری و نظری و ر بانیتعریف و تبیین م

 و کارکنان سازمان است.

ترین گام در  اولین و مهم .شناسی است ، شایستهها ای برای توسعه شایستگی دومین عامل زمینه

شناسی، تدوین الگوی شایستگی کارکنان است. الگوهای شایستگی مبانی لازم برای  شایسته

کارکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی اعم از مدیریت گزینش و استخدام، مدیریت 

جایگزینی، نظام ارزشیابی،  ها، مدیریت عملکرد، مدیریت  استعدادها، آموزش و توسعه شایستگی

ها و  یی شایستگیتمامی این کارکردها منوط به شناسا .ها و... را فراهم می نماید نظام پرداخت

 ها در تمامی این مراحل است.  گیری از آن بهره

در این مرحله تمامی  .یابی است ها، شایسته ای برای توسعه شایستگی سومین عامل زمینه

نمودن موجبات  نسانی، کشف افراد شایسته و فراهمهای سازمان صرف کاوش در منابع ا تلاش

و  بینی سازوکارهای لازم اهداف این مرحله، پیش. لازمه تحقق جذب آنان به سازمان خواهد شد

 .استدر سازمان  برای یافتن افراد شایسته و ترغیب آنان به قبول عضویت ،آوردن آنهااجرا در به

ها به های آن ها و پرورش شایستگی ازمانها در توسعه و تعالی کارکنان س بسیاری از عدم موفقیت

 های افراد است.  ها و قابلیت علت عدم توجه کافی به ظرفیت

گزاف های  هزینه .گزینی است ها، شایسته ای برای توسعه شایستگی چهارمین عامل زمینه

بودن کارایی  ، پایینبودن کیفیت کار و در یک کلام کاری، پایین ان، کمآموزش و بهسازی کارکن

افراد شایسته است. مؤثرترین  تا حدود زیادی ناشی از عدم انتخاب و جذب ها، بخشی سازمانو اثر

برای گزینش به تمامی داوطلبان و توجه بیشتر  های برابر، دادن فرصت ،گزینی کارهای شایستهسازو

های بالقوه و  صیتی و رفتاری، بینش و نگرش، شناسایی استعدادها و تواناییهای شخ به ویژگی

تر و  مراتب مشکل ها، به که ایجاد تغییر در موارد فوق برای سازمانچرا ؛های داوطلبان است انگیزه
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 ای افراد خواهد بود. های تخصصی و حرفه برتر از ایجاد تغییر در دانش و مهارت زمان

های فرماندهان و  تحقیق حاضر نشان داد که متغیر علی توسعه شایستگیهای  نتایج و یافته

یک از  یلات فردی است که در هیچانگیزه و تما ،مدیران سپاه انقلاب پاسداران اسلامی

شود که منطبق بر  عنوان نوآوری این تحقیق محسوب می های قبلی وجود نداشت و به پژوهش

 الان است.  های یادگیری و اصول آموزش بزرگس نظریه

عنوان متغیر میانجی در توسعه  داد، حمایت سازمانی به های تحقیق نشان  همچنین نتایج و یافته

ای که در  ؛ نتیجهآید حساب می سپاه انقلاب پاسداران اسلامی به های فرماندهان و مدیران شایستگی

شود.  قیق محسوب میعنوان نوآوری این تح دست نیامده بود و به های قبلی به یک از پژوهش هیچ

شده  خوردار خواهند شد که حمایت ادارکها زمانی از نیروی انسانی کارآمد و شایسته بر سازمان

شده، باورهای کلی کارکنان را  . حمایت سازمانی ادارکمثبت باشد یکارکنان از سازمان، ادراک

از تجربیات کاری کارکنان  اًاین اعتقادات و باورها که عمدت .کند در باره سازمان منعکس می

کند تا آنان ارزش  گیرد، برای آنان دیدگاهی کلی از میزان حمایت سازمان، مشخص می نشئت می

خود را در سازمان بشناسند، شغل خود را با اهمیت تلقی نمایند و دریابند که سازمان تا چه حد به 

ازای کار خود دریافت نمایند. در را ازنهایت بازخورد لازم دهد و در ر و تلاش آنها اهمیت میکا

 کنند. های بیشتر تلاش می این حمایت است که کارکنان برای توسعه و دستیابی به شایستگی

های فرماندهان و مدیران  داد که پیامدهای توسعه شایستگی های تحقیق نشان  نتایج و یافته

وری  زمانی و افزایش بهرهسپاه انقلاب پاسداران اسلامی شامل توسعه و تعالی فردی، توسعه سا

( همخوانی دارد. بروز این 7310) یرچیحصی و محمدی بوزنجانی، فره خواهد بود که با تحقیق

 پیچیده و مرتبط باهم هم سازمانی و محیطی در یک نظام به ،فردی عاداب افزایی پیامدها، نتیجه هم

وری را  و افزایش بهرهمحیطی سازمانی و  توسعهو  تواند موجبات توسعه و تعالی فردی می است که

 . فراهم نماید
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