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  یراهبرد سطوح رانیمد الگویی برای انتخاب
 

 1*ارسطو توحیدی

 

 چکیده
ترين سطح سلسله مراتب اداری قرار دارند و لذا رفتار و نحوه اعمال  مديران سطوح راهبردی در عالی     

گذارد. بنابراين،  مدت برجای مینمايند، اثرات وسيع و بلند می مديريت راهبردی و تدابيری که در سازمان اعمال
توجه به نقش رفتار سازمانی آنان و تأثير عميقی که در سازمان دارد نحوه انتخاب آنان حائز اهميت است و با

خوانی  ای و روش آن همبستگی و همتوسعه -نيازمند الگوی مناسب است. بر اين اساس نوع تحقيق کاربردی
ها با آمارهای توصيفی و ها از خبرگان به روش پرسشنامه و تحليل دادهآوری داده و فرضيه تحقيق با جمع است

های الگو و ضرايب تأثير عوامل معين  بندی فريدمن درجه اهميت مؤلفهشده و با فن رتبهاستنباطی و آزمون
ه الگوی انتخاب مديران سطوح دهندهای اصلی شکلدهد که مؤلفهگرديده است. نتايج تحقيق نشان می

با وزن ند از تفکر و دانش مديريت راهبردی اراهبردی کشور به ترتيب اهميتی که در انتخاب دارند، عبارت
با وزن خصيصه(  11و صفات و خصوصيات رهبری )شامل % 1/93با وزن ، دانش مديريت عمومی 1/44%

 باشند. می% 51

تفکر و دانش مدیریت راهبردی؛ دانش مدیریت  ها: صفات و خصوصیات رهبری؛کلیدواژه

 عمومی.
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 . مقدمه1

ها از طريق اجرای وظايف ها و راه وصول به آن اعمال روشی برای تعيين هدف "درواقع"مديريت      
است و زيربنای آن با آموختن دانش مديريت برای تهيه طرح، شکل دادن، هماهنگ کردن، رهبری و 

های خاص و مشترک سازمان همراه  عی به منظور تأمين هدف يا هدفجم های دسته کنترل فعاليت
 است.
بديهی است تنها آموختن فنون مديريت ضامن موفقيت مديران در صحنه عمل نيست، بلکه      

تر هستند که دارای صفات مشخصه رهبری بوده و از خصائل اداره و هدايت ديگران،  مديرانی موفق
بردن تدابيری  کارهو داشتن استعداد و توانايی اداره کردن ديگران و ب نفوذ در اخلاق و روحيات بشر

برای برانگيختن رغبت در زيردستان برای تحقق هدف برخوردار باشند.

مديريت بر سازمان برای پبشرفت، نياز به نوآوری و ابتکار دارد. مديران خلاق پيشتازان موفق 
 . [5]های فردا هستند سازمان

ری اثربخش به استعداد ابوابجمعی، طرز تفکر زيردستان، شخصيت فرمانده و تحقق رهب     
 های زمانی و مکانی بستگی دارد. موقعيت

مدير بايد با برقراری مناسبات اطاعت، اعتماد و وفاداری زيردستان را به خود جلب نمايد تا      
هر وضعيتی به مورد اجرا  کارکنان در يک عمل فوری و مؤثر، اراده و دستورات مدير خويش را در

بگذارند. اساس چنين اقدامی شامل اختيار، مسئوليت و سلسله مراتب اداری است. هر سازمان که برای 
انجام مأموريتی تشکيل و سازماندهی شده است، اختياراتی را برای مدير معين کرده البته مسئوليت 

 مدير قابل تفويض نيست.
دوش  سازمان را بر  وليت کلیئمستر است و آنان راهبردی سنگين در اين ميان مسئوليت مديران     
سازمان  که بر کسانی  و رفع نيازهای  يا کاميابی  ليت انجام گرفتن مأموريت سازمانئوکشند. مس می

 وليت درئمساين است.   عهده رأس راهبردی  کنند به آن اعمال قدرت می  به  ای گونه  و به  نظارت
 ته وظيفه است:برگيرنده سه دس

 .آورد  روی  مکانيزم هماهنگی  مستقيم تا آنجا که سازمان به  دسته نخست، وظيفه سرپرستیـ 
دهد.  آن پيوند می  دارد و سازمان را با محيط بيرونی  سازمانیبرون  جنبهوظايفی که دسته دوم ـ 

وابسته در خارج سازمان   های آگاه کردن مقام  از وقت خود را برای بخشیبايد   مديران راهبردی
  های وظيفه  ها، انجام گفتگو وگاهی با اين مقام پديدآوردن زمينه گفتگو انجام شده،  ازکارهای
صرف کنند.   تشريفاتی
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سازمان پيوند  یباز نمودن راهبردهاو روشن ساختن  بهراهبردی مديران   های دسته سوم از وظيفهـ 
گسترده و   سازمان از ديدگاهی  مديران رأس راهبردی  طور کلی  . بهآنان استترين نقش مهمشته و دا

شده، و استاندارد  تکراری  محدود بودن کارهای  اين رده سازمانی   ويژگی نگرند، می  بسيار انتزاعی
[. 51] است  پی در  پی  های گيری اختيارات قابل ملاحظه و تصميم

ترين سطح سلسله مراتب اداری قرار دارند و رفتار و  بنابراين مديران سطوح راهبردی در عالی     
نمايند، تأثير عميق و گسترده در  نحوه اعمال مديريت راهبردی و تدابيری که در سازمان اعمال می

کننده دارند، لذا انتخاب گذارد و نقشی مهم و تعيين مدت برجای میسازمان داشته و اثرات وسيع و بلند
ست. به بيان ديگر، مديران راهبردی اگر اشتباه کنند، هزينه سنگينی بر آنان از اهميت برخوردار ا

توانند در انتخاب مديران سطوح راهبردی، رفتار  کنند. لذا چه عواملی می سازمان و کارکنان تحميل می
 کنند.تر کنند تا در موفقيت آنان نقش آفرينی  سازمانی آنان را مطلوب

 ش ابتدا به دنبال شناخت عواملی است که رفتار سازمانی فرماندهان بنابراين، محقق در اين پژوه     
راهبردی در جمهوری اسلامی ايران است. اين تحقيق از اين جهت اهميت و ضرروت دارد که نتايج 

تواند مبانی علمی انتخاب مديران سطوح راهبردی را توسعه داده و در عمل هم باعث شود،  آن می
 تری به انجام برسد.  ردی جمهوری اسلامی ايران با معيارهای دقيقانتخاب مديران سطوح راهب

 بر اين اساس هدف تحقيق چنين است: 
  "الگوی مناسب جمهوری اسلامی ايران برای انتخاب مديران سطوح راهبردی کشور به دستيبابی"

 . مبانی و چارچوب نظری تحقیق2

تقيم با مقاله داشته باشد، مشاهده نشد اما ، تحقيقی که ارتباط مسدر بررسی محقق مشخص شد     
فرماندهی و رهبری در نيروهای مسلح جمهوری اسلامی "به بررسی وضعيت  1971سال نگارنده در 

 هایويژگیبرای دانشکده فرماندهی و ستاد ارتش جمهوری اسلامی ايران پرداخته است و به  "ايران
 اند:قيق اين گونهفرماندهان مورد بحث پرداخته است. متغييرهای تح

 

 های رهبری، خصائل مشخص و معينیويژگی وصفات مشخصه  .رهبریو خصوصیات صفات 
ها آراسته احترام، اعتماد، اطلاعات و همکاری صادقانه افراد هستند که مدير تلاش کند تا به آن نظير

يردستان نسبت به مدير رويه و طرز رفتار ز .ام شودجها انبر پايه آن اشهای روزانهفعاليت تاگردد 
های آنان از اين لحاظ مرتفع شده و يا بر اثر  مربوطه مشخص و يا معرف آن است که آيا نيازمندی

ای است که هواقع اين خصوصيات، صفات ويژ نتيجه مانده است. در خصوصيات شخص مدير بی
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ب با سطح مسئوليت فرق ها متناسها برخوردار باشند، لکن درجه اهميت آنمديران لازم است از آن
 .[1] کندمی

آشنايی به ابعاد سياسی،  ،پرستیهای مديران شايسته وطن اقتداری صفات و ويژگی از ديدگاه     
 ،قدرت قضاوت ،اعتماد به نفس ،داری مردم ،تحمل ،اخلاق اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی محيطی

تموج  ،معلومات ،اشتياق و علاقه به کار ،بينش و رفتار ،اراده قوی ،عفت و پاکدامنی ،رعايت آداب
 ،قدرت بيان ،وضع ظاهر ،رازداری ،جرأت و شهامت ،قدرت جسمانی ،عدالت و انفاق ،وجدان ،شخصيت

 ،دقت عدم خودخواهی ،پايبند و مقيد بودن ،قدرت اداره ،بردباری ،حس همکاری ،قاطعيت در تصميم
حضور ذهن و  ،پذيری انعطاف ،شناسی موقع ،بهجذ ،وفاداری ،نفوذ کلام ،ابتکار ،اخلاق اجتماعی

 .[1] باشدمی تواضع ،ريزی توانايی برنامه ،هوش ،حرارت ،کاردانی
 شمارد: خصائل رهبری را به شرح زير بر می (1319)هادليک 

حس ، شهامت ،قضاوت ،صداقت کامل ،ای معلومات وسيع حرفه، سلامتی کامل جسم و روح ،اراده     
 .[1ابتکار ]، معیج همکاری دسته

 کند: تامپسون خصوصيات فرمانده يا رهبر خوب را چنين تعريف می
شناختن  ،رحمی در مواقع اضطراری بی ،انضباط شخصی ،وفاداری ،کاردانی و لياقت ،منصف بودن     

 .[1های بشری ]ضعف
 دارد: ها و خصوصيات يک فرمانده يا رهبر را چنين بيان می ناپلئون ويژگی

ميل به فروانروايی و  ،اتخاذ تصميم ،انرژی ،قدرت بينش ،هدف داشتن ،طرز تفکر، لوماتمع     
 .[1پروايی و گستاخی در مواقع مناسب ] بی ،بينی پيش ،شجاعت ،مالکيت بر ديگران

شحنه،  اندر پرسيدن از حال عامل و قاضی، " در ذيل موضوعنامه الملک در سياستخواجه نظام     
 پيشنهادی بدين شرح برای چگونگی انتخاب و انتصاب افراد دارد: "سترئيس و شرط سيا

به هر شهر نگاه کنند تا آنجا کيست که او را بر کار دين شفقتی است و از ايزد متعال ترسانست و "
صاحب غرض نيست، او را گويند که امانت اين شهر و ناحيت در گردن تو کرديم، آنچه ايزد تعالی از 

دانی و  پرسيم، باد که حال عامل و قاضی و محتسب و رعايا و خرد و برزگی میما پرسيد از تو 
نمائی، تا آنجا واجب آيد، ما اندر آن پرسی و حقيقت آن معلوم ما گردانی و در سِر وعلانيت می می

بفرمائيم و اگر کسانی که بدين صفت باشند امتناع کنند و اين امانت نپذيرند، ايشان الزام بايد کرد و 
.[11] "به اکراه ببايد فرمود.
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با تفحص و تدبر در قرآن کريم برای صفات و خصوصيات مدير و رهبر موارد زير به  دیدگاه قرآن.
 خورد:چشم می

سوره بقره در بيان داستان طالوت و جالوت، دو ويژگی گستردگی علمی و جسمی به  547آيه      
رائيل در جنگ با جالوت برشمرده شده و بر اين اساس اس عنوان دلايل انتخاب فرماندهی سپاه بنی

 ضرورت جسمانی و فکری دو خصيصه يک رهبر است.
داری مصر از سوی يوسف مطرح شد او در سوره يوسف به هنگامی که پيشنهاد سرپرستی خزانه     

پرست فرمايد: مرا سر سوره مذکور می 11داری و آگاهی خويش تکيه کرده و برابر آيه  روی امانت
خزائن اين سرزمين کن که من در حفظ دارائی دانا و بصيرم. يعنی صفات دانايی و بصيرت از خصائل 

 رهبری و مديريت است.
در سوره قصص دختر حضرت شعيب هنگام پيشنهاد انتخاب موسی به سرپرستی اموال خانواده      

به درستی که بهترين کارگزار و فرمايد: ای پدر من، اجير کن او را  سوره مذکور می 51برابر آيه 
اين ترتيب توانمندی و امين بودن دو خصلت گذار است که در کارش توانمند و امين است و بهخدمت

 مدير و کارگزار خوب بيان شده است.
اين معنی که ه کند و ب قدمی را در مقابله با دشمن سفارش میسوره انفال ثابت 41خداوند در آيه      

قدمی  مهمی در هدايت و الگو بودن برای زيردستان دارد خود بايد دارای صفت ثابت رهبر که نقش 
 باشد.
سوره مائده به ضرورت قيام به عدالت اشاره دارد و  1سوره نساء و آيه  191همچنين در آيه      

 بديهی است مدير و رهبر جامعه اسلامی بايد عادل باشد.
کند و بديهی  مان آورندگان را به بردباری و شکيبائی سفارش میعمران نيز ايسوره آل 533در آيه      

 است اين صفات برای رهبر و مدير ضروری است.
عمران به مهربانی و عطوفت سوره آل 113شدن مردم به دور پيامبر در آيه   خداوند در مورد جمع     

مهربانی و عطوفت نسبت  اين معنی است که از خصوصيت رهبری و مديريته کند و ب پيامبر اشاره می
 به زيردستان و مردم است.

سوره قصص در انتصاب هارون به عنوان  94در مورد اهميت صفت قدرت بيان نيز خداوند در آيه      
 تر هارون اشاره دارد. لذا از صفات ديگر رهبری قدرت بيان است. وزير موسی به سخن گفتن فصيح

آنان که با خدا رابطه دارند "فرمايد:  سوره بقره می 517ر آيه خداوند درباره معلومات و علم و دانش د
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 "کند ها به سوی نور و علم هدايت می  ها و جهل مؤمن و دوست خدايند، آنان را خداوند در تاريکی
 بنابراين معلومات و علم و دانش از صفات لازم برای رهبر و مدير است.

مادام که در برابر شما وفادار باشند، شما "فرمايد:  وبه میسوره ت 7در مورد وفاداری خداوند در آيه      
ای  و بديهی است وفاداری صفت برجسته "دارد نيز وفاداری کنيد که خداوند پرهيزگاران را دوست می

 است که بايد مديران داشته باشند.
 السلام به مالک اشتر چنين آمده است:در بخشی از عهدنامه حضرت علی عليه

ترين افراد برای خدا  سپاهيانت کسی را فرمانده و سرپرست قرار بده که در نزد تو خيرخواه پس از"     
ها برای کسب رضای خدا و خشنودی رسول او و و رسول او و امامت و پيشوايت باشد پندپذيرترين آن

ز کسانی ترين و خردمندترين و بردبارترين نظاميان به حساب آيد ا اطاعت از پيشوايت باشد و پاکدامن
هائی که نسبت به که ديرتر غضب کنند و زود عذر پذيرند )با شنيدن عذر طرف راحت شوند( و از آن

ها را نيانگيزد فرازند و از کسانی که عنف و درشتی آن  ضعفا رئوف و نسبت به اقويا سرسخت و گردن
سب و افراد جای ننشاند. پس بچسب به کسانی که از صاحبان مردانگی و حو ضعف و سستی به

های صالح و دارندگان سوابق حسنه که اهل بزرگواری، شجاعت، سخاوت و گذشت باشند،  خانواده
هايی از خوبی و نيکويی هستند. پس کارها را آن طور که  ای از بزرگواری و شاخه ها مجموعهچراکه آن

تجو و رسيدگی قرار مورد جستجو و رسيدگی قرار داده که پدر و مادر کارهای فرزندشان را مورد جس
ای و به  ها را تقويت کردهوسيله آن، آندهند و بايد در نزد تو بزرگ و گران نيايد، چيزی که به می

آوردی هر  ها متعهد شده و بجا میوجه نبايد کوچک بشماری مهربانی و لطفی را که نسبت به آنهيچ
دارد تا خيرخواهی را نثار  ها را وا میها است که آن چند که اندک باشد زيرا همين الطاف و مهربانی

ها را به ظن پيدا کنند و همچنين ياری و تفقد در امور کوچک و لطيف. آن راهت کنند و به تو حسن
اعتماد ياری و تفقد امور بزرگ و جسيمشان رها مکن زيرا لطف و احسان اندک تو جا و موضعی دارد 

نياز نيستند و بايد در نزد تو  م موقعی دارد که از آن بیبرند و لطف و احسان برزگت ه که از آن نفع می
ها در ترين فرماندهان سپاهت کسی باشد که بيش از ديگران، سپاهيانت را کمک کند و با آن برگزيده

همراهی مالی مواسات داشته باشد و از چيزهايی که در توان و اختيار دارد آنچه را که باعث گشايش و 
ها و جهاد با دشمن، تا اينکه همت و قصد آن ها بدهدشود به آن هايشان می ادهاداره سپاهيان و خانو

ها نسبت به تو های آنها سبب شود که دلهمت و قصدی واحد گردد، چه توجه و مهربانی تو به آن
 مهربان و متوجه گردد.

رمانروايی آنان و بدان که بهترين روشنی چشم برای فرماندهان بر پا بودن عدل و داد در حوزه ف     
 .[19] "دوستی رعيت است.
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 همچنين در فراز ديگری از فرمان مذکور آمده است:
ها را به کار بگمار، مبادا اعمال خويش را آنگاه درباره عمل خود فکر کن و با آزمايش کامل آن"     

منشاء ستم و  سرخود و به خاطر دوستی و ميل به ايشان برگزينی چرا که عُمال و کارگزاران همواره
دار در  های بلند و سوابق ريشه های صالح، صاحب قدم اند. پس مردم با تجربه و با حيا از خانواده خيانت

تر و به طمع و  اسلام را برای آن برگزين که اينان از حيث خلق و خود بزرگوارتر و از لحاظ آبرو درست
رند در اين صورت ارزاق اين گونه افراد را آزمندی کمتری آشنا هستند و به عواقب امور بيشتری نظر دا

دوختن به آنچه که  سازد و از چشم ها را در پاکسازی خويش نيرومندتر میتر کن که اين کار، آن فراوان
ها، اگر روزی از فرمان تو سرپيچی کند و همه اين کار حجتی است بر آن نياز می در زيردست دارند، بی

جويی  درپی از کارهای ايشان پی ای خيانت کنند، آنگاه پی يارشان نهادهکنند و يا به امانتی که در اخت
ايشان بگمار، زيرا مواظبت و آگاهی نهايی تو بر اعمال  وفا برکن و همواره مراقبينی درستکار و با

 .[19]"�کار بردن امانت و مدارا نمودن با رعيت استهايشان سبب وادارشدن ايشان در ب
 توان به صفات و خصوصيات مدير و کارگزار پی برد. ت میکه از محتوی فرمايشا

استاد مطهری در کتاب امامت و رهبری، در رابطه با شرايط لازم برای مديريت با تکيه بر رشد      
مديران که لازمه قبول مسئوليت رهبری است، در بحث رشد انسانی که اکتسابی است به انواع رشد 

، رشد سياسی، رشد ملیّ و رشد اسلامی اشاره دارد و موارد زير را از شامل: رشد اخلاقی، رشد اجتماعی
 ر شمرده است:بشرايط رهبری و مديريت 

پيشقدمی، همدردی، قدرت سازمان بخشی، شناخت لياقت افراد برای کارهای مرجوعه، جلب      
ايمان و اعتماد علاقه و محبت افراد، مؤمن ساختن افراد به هدف کلی اجتماعی، شناخت شرايط زمان، 

دلی و اعتماد به نفس، حس تشخيص، سرعت  به هدف، ايمان و اعتماد به موفقيت، عدم ترديد و دو
بينی، اقدامات گيری، شهامت و عدم هراس از عواقب اقدام، پيشتشخيص، قاطعيت، توان تصميم

، تاحتياطی برای شکست، ظرفيت تحمل عقائد مخالف و داشتن سعه صدر، شهامت قبول شکس
 .[17]ها تأثير قرار دادن ارادهقوت اراده و شخصيت و تحت ،تقسيم مناسب کار و نيروی انسانی

الله عظمی مکارم شيرازی در کتاب مديريت و فرماندهی در اسلام، صفات و شرايط ويژه  آيت    
 مديران اسلامی را اين چنين برشمرده است:

ی، امانت و درستکاری، حسن سابقه، وراثت صالحه، ايمان به هدف، علم، قدرت، صداقت و راست     
سعه صدر، دلسوزی و عشق به کار، تجربه و آزمودگی، شجاعت و قاطعيت، عدالت و دادگری، پايگاه 
مردمی، پايبند بودن به اصول و ضوابط، خلوص نيتّ، توکّل به خدا و اعتماد به نفس، صبر و استقامت، 
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ر، نظم و انضباط، پشتکار، آمادگی برای پذيرش انتقاد، محبتّ و عفو و گذشت، همت و بلندنظری، ابتکا
 .[13] نگری، رازداری، روح مشاورت و احترام به افکار ديگران، تواضع و فروتنی صميميتّ، آينده

پرهيزکاری، عظمت روح و  :داردشرايط استخدام فرماندهان و مديران اظهار می برای مظفريان     
واری زيردستان، مخهای عملياتی، غ صيرت فرماندهی، بصيرت در طرح، نقشهشجاعت قلب، بردباری، ب

 [11شجاعت و جسارت. ]
السلام به مالک اشتر مديران و رهبران پوش در برداشتی از فرمان حضرت علی عليه حسينی سياه     

 :داند که از بين افراد دارای خصوصيات زير انتخاب شوند دارای خصائل برجسته را کسانی می
؛افراد دارای مروّت و جوانمردی و دارای نسبـ 

؛صالحان پايبند به موازين دين خدا که شايسته، پاک، خوشنام و شريف هستندـ 

؛اند کسانی که دارای سوابق خوب هستند و اهل خيانت و خباثت نبودهـ 

 .[3] هايی که اهل بزرگواری، شجاعت، سخاوت و گذشت هستند افراد و گروهـ 

 [1است: ] بندی کردهصفات مورد بحث را به شرح زير جمع نگارنده
يا گويی لازم برای انجام کار و  . درستی، صداقت و پاکدامنی: يعنی پاکی و داشتن شرافت و حقيقت1

؛بيان صحيح حقايق

در پی دانش پی معلومات و تخصص: يعنی ميزان دانش و يادگيری و اطلاعات تخصصی و تحقيق . 5

؛تخصص مربوطه جديد در زمينه

دهد و قادر است  شجاعت و دليری: يک کيفيت معنوی است که ترس را از خطر تشخيص می. 9

العمل مناسب را با ظاهری آرام و با متانت انجام و در موارد اخلاقی نيز با ايستادگی برای آنچه  عکس

دهد که قبول  کند و بوی قدرت می که صحيح است، در برابر تمايلات غلط مخالفان مقاومت می

؛مسئوليت نمايد

وفاداری: کيفيتی از صداقت در برخورد با بالادست و زيردست و همکاران که باعث حس اعتماد و . 4

؛گردد گيری در ذهن ديگران می احترام غيرقابل اندازه

؛ناپذير قاطعيت: يعنی اجرای تصميمات بدون معطلی و با قدرت و اراده خلل. 1

؛م دادن عملی در زمان فقدان دستورات فرمانده يا مدير رده بالا با تدبير شخصیابتکار: يعنی انجا. 1
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ر برخورد با مسائل و سليقه و توانايی رسيدگی به امور دحضور ذهن و کاردانی: يعنی آمادگی فکری . 7

؛با رفتار قابل احترام

نجام تنبيه و تشويق مناسب طرفی در قضاوت و ا بیمندی از معيارهای بنيادی اسلام و بهرهعدالت: . 1

؛داوری با لياقت افراد و خودداری از پيش

؛ريا و ذوق وافر به انجام وظيفه شيفتگی و حرارت: يعنی علاقه بی. 3

بردباری و نجابت: يعنی توانايی کنترل خشم و کنترل هوای نفس از تمايلات غيرانسانی و داشتن . 13

؛رفتار و ظاهری آرام و با سلوک

؛يت اعتماد: يعنی اطمينان کامل به شخص در انجام وظيفهقابل. 11

حل ممکن و صحيح برای آنچه  قدرت قضاوت: يعنی توانايی سنجش منطقی حقايق و ارائه راه. 15

؛گيرد مورد قضاوت قرار می

تحمل و مقاومت جسمی و روحی: يعنی بنيه جسمی و روحی او در مقابله با درد، رنج، خستگی، . 19

ها و طور کلی توانمندی پذيرش و رويا رويی با کاميابیو به شار، مشقت و زحمت زيادکار سخت، ف

ها؛ناکامی

فروشی به ديگران و ترجيح دادن رفاه و طلبی شخصی و فخر راحتاز تواضع: يعنی اجتناب . 14

؛خواسته بحق ديگران بر خود و قبول حقوق و شخصيت و دانش برتر ديگران

اسلام و به شريعت  عملی انجام و  قبول قلبی ،زبانی اقراربه مکتب و نظام: يعنی ايمان و عقيده . 11

نظام جمهوری اسلامی ايران و التزام عملی به اصل ولايت فقيه.پايبندی به 

های علمی است که بيشتر وهشژ و نتيجه پ هانظريهاين دانش شامل  .مدیریت عمومی دانش
 وظايف انجام، علم و هنر گاهیآو حاوی  [4] ی مديريت داردشناسی فناورانههای فنی و روشجنبه

 [.9] نظير اينهاست نگی، نظارت وهسازماندهی، هدايت، هما ريزی ،برنامه شامل مديريتی
 صورت فنی قابل اکتساببه ،ای مطرح شد کهگونهبه مکتب مديريت علمی تيلور بروزبا اين دانش 

.ارائه دهدمال مديريت به زيردستان در جوامع انسانی ها و اصولی را برای اع تکليف باشد و

 ست از:ا بر اساس نظريه تيلور مديريت عبارت
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علمی و پيدا کردن بهترين روش  ترين جزء به طريقتفکيک، تخصيص و تقسيم کار به کوچک .الف
 انجام کار؛

انجام دادن کار و انتخاب دقيق و آموزش صحيح کارکنان به منظور آشنا کرد آنان با روش صحيح  .ب
 تبعيتّ از استانداردهای زمان انجام کار؛

هايی که توسط ايجاد محيط مناسب به منظور جلب همکاری کارکنان و پيروی آنان از روش .ج
 ريزی شده است؛مديريت ابداع و طرح

 تقسيم کار به تساوی بين مديريت و مجريان و تفکيک وظايف اجرايی؛ .د
 .[1] فقط از روی قدمت خدمت هبا توجه به انجام کار و تفکيک، ن تنظيم وضع دستمزدها. هـ

تاربع قرن بيستم عقايد تيلور در جهان نقش قاطع داشت، اما طولی نکشيد که با توسعه سريع      
اين مسئله روشن شد که موضوع انگيزش انسان ( شناسیشناسی، مردمعلوم رفتاری )روانشناسی، جامع

   .[1] تنها با تحقيق از ديدگاه علوم رفتاری قابل درک است ای است کهامر پيچيده
هاست که مقبوليت فراوان  مکتب مديريت ديگری که در جهان ارائه شده است، تئوری سيستم     

ها و منجمله سازمان را به صورت کل تجسم نموده و طرز تفکر  يافته است. بدين مفهوم که پديده
آورد خودداری  های مجرد که جمود فکری می کارگيری شيوههاز ب سيستمی در اداره سازمان مطرح و

اند و شامل افراد  نموده و سازمان در قالب اين تئوری، کلی از اجزاء وابسته به هم است که ترکيب شده
     .[1باشد ] انسانی، سازمان رسمی، سازمان غيررسمی و محيط کار )ساختمان، نوسازی و غيره( می

های مکاتب علمی و رفتارگرايی را ندارد و زمينه را برای کم کردن  محدوديتاين نظريه گرچه 
های پيشرفته فيزيکی و رياضی  ها و حل مشکلات مديريت و مساعی سازمانی را به مدد مدل پديده

و  نداردبرای حل مشکلات و مسائل سازمان  را پذيزی لازم سازد، معهذا توانايی و انعطاف مساعدتر می
 .[1] مکتبی جديدتر در دنيا مطرح شده است به، اس مکتب مديريت اقتضايیبر همين اس

در مکتب اقتضايی اعمال مديريت را به مقتضای شرايط مختلف و اولويت متغيرهای مؤثر در      
  .[1] پذيری بالايی داشته باشد دهد، انعطاف داده و به مدير اجازه می سازمان

قادرند سازمان خود را مناسب با شيوه و مکتبی که مورد پذيرش آنان است، اداره کنند  لذا مديران     
اند در اداره سازمان بهره جويند.  های مختلف که ياد گرفته و يا اينکه بنا به اقتضای سازمان از روش

شرايط  رهبر شخصی است که واجد" رجوع شود:اين در حالی است که اگر به تعريف شخصيت رهبر 
متوجه خواهيم شد که فرد فقط با کسب دانش  ،[1] "صائل اداره و هدايت کردن ديگران باشدخ

تواند بهترين مدير سازمان باشد، مگر اينکه از خصائل و شرايط لازم برای اداره و  مديريت هرگز نمی
شر و زيرا رهبری عبارت است از: هنر نفوذ در اخلاق و روحيات ب هدايت زيردستان برخوردار باشد.
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بردن تدابيری برای برانگيختن رغبت در  کارهداشتن استعداد و توانايی اداره کردن ديگران و ب
 .[1] زيردستان برای تحقق اهداف مورد نظر

توان يک سازمان را هدايت  با توجه به اين تعريف به صرف آگاهی از دانش و فن مديريت نمی     
اننده رغبت زيردستان باشد و الگويی برای آنان در سازمان هايی که برانگيز نمود، بلکه داشتن ويژگی

های  دير از خصوصيات و ويژگیمفراهم کند ضروری است و اين مهم تجلی نخواهد يافت مگر اينکه 
 لازم برخوردار باشد.

 
است که کمک  "بصيرت وفهم"يک  راهبردیطور کلی، تفکر به .مدیریت راهبردیتفکر و دانش 

های بازار و قواعد آن به درستی شناخته کار، واقعيتويط پيچيده و متحول کسبکند تا در شرامی
درک شود و برای پاسخگوئی  کاروهای کسبهای جديد بازار زودتر کشف شود؛ جهشگیژشوند؛ وي

[. در رويکرد جديد، تفکر راهبردی بخشی 1ارهای بديع و ارزش آفرين خلق شود ]هکبه اين شرايط را
[، لذا دانش مديريت راهبردی با 1] ريزی راهبردی بخش ديگر آن است اهبردی و برنامهاز مديريت ر

-رويکرد اخير علم و هنر اتخاذ تصميماتی است که منجر به توفيق، ادامه حيات يا مرگ مؤسسه می
های داخلی را هدايت و عملکرد بلندمدت سازد، فعاليت[ و سازمان را به محيط مربوط می11شود ]
 [.1] کندن را تعيين میسازما
ديويد اين نوع مديريت را علم و هنر تدوين، اجرا و ارزيابی تصميمات وظايف اساسی سازمان      
  .[54] داند، تا مجموعه عمليات منجر به تأمين اهداف سازمان گردد می

تأکيد بر  گرايی اقتضايی باميرسپاسی مديريت راهبردی را علم و هنر و فن دورانديشی و تحول     
سازمان با توجه سازمانی و درونتحليل راهبردی و شناخت از محيط و تأثيرگذاری بر محيط برون

 .[53دائمی به تحقق رسالت و انجام مأموريت تعريف نموده است ]
 نگر و آيندهمديريت راهبردی يک فراگرد است نه يک پديده. اين فراگرد از بينش و نگرش آينده      

کند و پس از پياده کردن ريزی میگذاری، برنامهها و هدفشود و پس از تعيين اولويتمیساز آغاز 
ها، نتايج را ارزيابی کرده و به کمک نظام بازخوردگيری نتايج را دريافت و متناسب با نتايج، روی برنامه

لذا تنها  .[15] کندانديشی کرده و دوباره اين چرخه حرکت خود را آغاز میها بازها و هدفاولويت
تدوين راهبرد مناسب در سازمان کافی نيست، بلکه بايد در کارکنان و مديران انگيزش ايجاد کرد تا 

 اين راهبردها را به اجرا درآورند.
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ها و اهداف سازمانی، تحليل به بيان ديگر، مديريت راهبردی شامل مشخص کردن مأموريت     
مطلوب برای سازمان، ايجاد ساختار سازمانی متناسب با راهبرد محيط بيرونی و درونی، تدوين راهبرد 

 .[51شده و برقراری سامانه کنترل و مکانيزم ارزيابی مناسب است ]تدوين
گيری راهبردی براساس ( تصميم1اصلی يعنی  مسئلهبر اين اساس مديران راهبردی با سه      

های عملی و ممکن و تعيين و وله کردن راه( فرم5تحليل راهبردی و درک موقعيت سازمان، وتجزيه
     .[7اند ]ها، مواجهشده و ارزيابی آن( اجرای راهبردهای انتخاب9انتخاب راهبرد و بهترين راه و نهايتاً 

سازی و اجرای راهبرد؛ در واقع در مديريت راهبردی سه عنصر اساسی شامل تدوين راهبرد؛ پياده
است. کنترل و ارزيابی راهبرد، مطرح

ريزی ريزی و اجرای راهبرد در حقيقت يک هنر است و برنامهبنا بر نظر مينتزبرگ فرآيند طرح     
ريزی راهبردی از تفکر راهبردی نشأت ای جدا از تفکر راهبردی است و در واقع برنامهراهبردی مقوله

بنابراين، . [14راهبرد ] شود نهريزی راهبردی است که منجر به برنامه میگيرد و فرايند برنامهمی
اعمال مديريت راهبردی در سازمان مستلزم وجود تفکر راهبردی در مديران ارشد سازمان است. 

شود. او معتقد از ديدگاه مينتزبرگ، تقويت تفکر راهبردی، به تدوين راهبردهای بهتر منجر می     
کارهای ساير کارکنان را به يافتن راهاست مديرانی که مجهز به قابليت تفکر راهبردی هستند قادرند، 

موضوع تفکر راهبردی در حوزه مديريت راهبردی  .[57خلاقانه برای موفقيت سازمان ترغيب کنند ]
بسيار مورد توجه بوده است. قابليت تفکر راهبردی به مثابه يکی از دو قابليت اصلی رهبران دارای 

گونه که بايد سازمان را آنارای تفکر راهبردی د [. مديران59عملکرد برجسته برشمرده شده است ]
توان تفکر راهبردی را پيش برآوردی برای گونه که هست. به اين ترتيب میبينند نه آنباشد می

  .[1طراحی آينده سازمان دانست ]
بينی آينده نيست، بلکه تشخيص به موقع تفکر راهبردی پيش 1به گفته کن ايچی اومی     

[ و بر اساس نظر 11ها غافلند ]هايی است که رقبا از آنرقابت و ديدن فرصتخصوصيات ميدان 
های آن مينتزبرگ: تفکر راهبردی فهم و تشخيص به موقع قواعد بازی ميدان رقابت و کشف فرصت

کار وپارچه از کسبنمای يک"قبل از رقبا و پاسخگويی خلاقانه به آن است. تفکر راهبردی يک 
معماری هنرمندانه راهبرد بر مبنای "[. گری هامل هم تفکر راهبردی را 1است ] ")سازمان( در ذهن

ها نظير ريموند، تفکر راهبردی را بعضی .[1دانند ]می "کاروخلاقيت و بصيرت نسبت به کسب
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شوند و در بخشی پردازش می های راهبردیدانند که در بخشی از آن دادهمشتمل بر دو بخش می
 .[1کند ]خلاقيت اهميت پيدا میديگر، نوآوری و 

آبراهام معتقد است تفکر راهبردی عبارت است از شناسايی راهبردی قابل اطمينان که به خلق      
 .[55] شودارزش بيشتری برای مشتری منجر می

انداز طراحی رهبران سازمان مرتبط لذا تفکر راهبردی، فرآيندی خلاقانه و واگرا بوده و با چشم     
اين امر مستلزم فراتر رفتن انديشه مديران از عمليات و اقدامات روزمره به سمت اقدامات  است.

 [.1] راهبردی در سازمان بوده و بر آن متمرکز است
در حوزه مطالعات راهبردی مطرح شده  "تفکر راهبردی"بدون ترديد از حدود دو دهه که مفهوم      

های اصلی مديران ارشد محسوب شده نوان يکی از قابليتهمواره قابليت تفکر راهبردی مديران به ع
گونه که مينتزبرگ معتقد است، مديرانی که مجهز به قابليت تفکر راهبردی باشند است. همان

تری تدوين نمايند و ساير کارکنان را جهت ابداع و نوآوری در های بهتر و اثربخشتوانند استراتژی می
 .[1] کارهايشان ترغيب نمايند

دهندگان به عنوان اولين و (، تفکر راهبردی از سوی پاسخ5331) براساس نتايج تحقيق واکاوايشی     
بنابراين، با توجه به  .[1يا دومين مهارت مورد نياز برای بهبود عملکرد مديران شناسايی شده است ]

وزه، تجهيز شدن های محيطی امرها و افزايش عدم قطعيت و پيچيدگیتغييرات فرآيند تجهيز سازمان
ها و در سطح ملیّ شده ناپذير مديران ارشد در سازمانبه قابليت تفکر راهبردی يک ضرورت اجتناب

 .[1] است
نقش تفکر راهبردی را تلاش برای نوآوری و تجسم آينده جديد و بسيار متفاوت  1فياونا گريتز     

ی اصلی و يا حتی صنعتی که شرکت داند که ممکن است به تعريف مجدد راهبردهابرای سازمان می
ای چند بعُدی است که ابعاد آن بنابراين، تفکر راهبردی پديده .[51کند منجر شود ]در آن فعاليت می

 .[1] گيرنددر تعامل تفکر راهبردی شکل می
توانند به ادامه حيات و اجرای به هر حال، جوامع اصولاً بدون راهبرد و نگاه راهبردی نمی     
ها ادامه دهند و جوامعی که متوجه اين مهم نباشند به غافلگيری راهبردی دچار ها و مسئوليتتسياس

استفاده از کند تا آنان باها کمک میخواهند شد. بر اين اساس، مديريت راهبردی به مديران و سازمان
را  ها و تهديدات محيطی وضع موجودفنون شناخت راهبردی نقاط قوت و ضعف داخلی و فرصت

انداز مناسب و های مطلوب از طريق ترسيم چشمريزی راهبردی به خلق آيندهتبيين کنند و با برنامه
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توانند رو، آن جوامع میها به تدوين و خلق راهبردهای خلاق اهتمام ورزند؛ از اينتعيين دقيق هدف
ه رو به جلو حرکت کنند. بندی ساليانهای عملياتی درآورند و با بودجهراهبردها را به صورت برنامه

توان آينده را های آشوبناک که نمیمديريت راهبردی اساس سازمان يادگيرنده است؛ لذا در موقعيت
ای تطبيق بپذيرد. در واقع سازمان کند که با هر آيندهبينی کرد، سازمان را به نحوی تجهيز میپيش

های افتخار بر، به اوج قلههای ميانودن راهگيرد هر لحظه چگونه با انعطاف عمل کند و با پيمفرا می
 .[1برسد ]

ای از داند و ماهيت حرکت راهبردی را چرخهمينتزبرگ يادگيری را نيز يک رکن راهبرد می     
کند. او معتقد است که روند تکامل راهبرد در بستر گيری عنوان میحرکت، ياديگری و جهت

تدبيری( و توصيفی را مطرح و ردهای تجويزی )پيشرويکردهای مختلف شکل گرفته است و رويک
ترتيب عصر جديد رويکردهای مديريت راهبردی که در آن خلاقيت  دهد. بدينمورد بحث قرار می

 .[7] هامل آغاز شدآيد با نظرات ميتزبرگ و گریعنصر اصلی اثربخشی راهبرد به شمار می
توانند ن راهبردی دارد و فرآيندهای عقلايی نمیاگر چه رويکرد توصيفی تکيه بر خلاقيت مديرا     

البداهه نمايد، لکن با توجه به آنچه بيان شد و اعتقادی که کمکی در تدوين راهبردهای خلاقانه و فی
بر استفاده از رويکرد تلفيقی در تدوين راهبردهای سازمان وجود دارد. بديهی است مديران راهبردی 

تدبيری های تدوين راهبرد با رويکرد پيشفرآيندهای عقلايی و روشسازمان نيازمند آشنا بودن به 
ريزی، اجرا، ارزيابی در فرايندهای تدبيری فرايند طرحطور کلی در مکتب پيش)تجويزی( هستند. به

 شود:های زير برداشته میپذيرد و گامتکميلی ولی جدا از هم صورت می
؛تعيين رسالت و مأموريت سازمان. 1

؛ن اهداف سازمانتعيي. 5

های داخل سازمان های محيط خارج سازمان و مقدورات و محدوديتشناخت تهديدها و فرصت. 9

؛)نقاط قوت و ضعف(

؛تشخيص راهبردهای ممکن. 4

؛انتخاب راهبردهای مناسب. 1

؛سازماندهی و تعيين ساختار مناسب سازمان برای اجرای راهبرد. 1

؛يیتخصيص منابع و امکانات اجرا. 7

.[7دست آمده ]ههای کنترلی ارزيابی نتايج ببينی مکانيزمپيش .1
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مديران راهبردی حتی برای تدوين راهبردهای خلاقانه نيازمند آشنا بودن به مکاتبی مانند مکتب      
گرايی، مکتب فرهنگی و مکتب محيطی کارآفرينی، مکتب ادراکی، مکتب يادگيری، مکتب قدرت

های ويژگی د با خلاقيت خويش بهترين راهبردهای کارآ و اثربخش را اتخاذ نمايند.باشند تا بتوانن می
 توان به طور خلاصه اينگونه برشمرد:اساسی مديريت راهبردی را می

 د؛شومدت از طرح بلندمدت منتج میمدت و کوتاهباشد )اهداف مياندارای نگاه بلندمدت می. 1
دار شـکل  ت و مشترک در سازمان است تا حرکتی سازنده و جهتاندازی بلندمدمعتقد به لزوم چشم .5

 ؛بگيرد
 ؛گرا است و هدف اصلی آن انجام مأموريت سازمان استمأموريت .9
 ؛های سازمان استمعتقد به لزوم وجود تصميمات منسجم و يکپارچه در تمامی بخش .4
 ؛عی کاربرد داردطور جدی در امور دفاهاساساً ماهيت و سرمنشاء نظامی دارد و ب .1
عملکرد اصلی آن بر مبنای ارزيابی مستمر شرايط موجود )محيط داخل و خـارج سـازمان( و يـافتن     .1

 ؛هايی برای حرکت به سمت شرايط مطلوب استحلراه
 ؛اساساً مبتنی بر خلاقيت و هوشمندی فردی و سازمانی است .7
 ؛دهدوری و عملکرد( ارائه میبهرهچارچوب مناسبی برای ارزيابی وضعيت و حرکت سازمان ) .1
 ؛شودبيشتر نگاه کلان دارد و کمتر وارد جزئيات امور می .3

 شـود. های عملکردی آن محسـوب مـی  ترين ويژگیيابی و تهديدشناسی مستمر جزو مهمفرصت .13
 و  ی واقعـی  يک پديدهست از ا الگوی انتخاب مديران سطوح راهبردی: با توجه به اين که الگو عبارت

ها، تصوير يا نمايشی از سيستم است که اجـازه   سيستم  هاست و در ارتباط با شناخت نمايشی از واقعيت
بنـابراين الگـوی انتخـاب     [.51] دهد سيستم و ارتباط بين اجزاء آن به صورت انتزاعی بررسی شود می

ها در گـزينش  ير آنهای واقعی و تأثاسلامی ايران نمايشی از مؤلفه جمهوریمديران سطوح راهبردی 
 گونه مديران در سطح کشور است.  اين

 شناسی تحقیقروش .9

 اين پژوهش دارای سه فرضيه به شرح زير است:
 ؛. صفات و خصوصيات رهبری در انتخاب مديران سطوح راهبردی حائز اهميت است1فرضيه 
 ؛است . دانش مديريت عمومی در انتخاب مديران سطوح راهبردی حائز اهميت5فرضيه 
 . تفکر و دانش مديريت راهبردی در انتخاب مديران سطوح راهبردی حائز اهميت است.9فرضيه 
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برابر مطالعات اکتشافی و بر اساس فرضيه تحقيق و متغيّرهای تحقيق انجام شد، مدل  مدل مفهومی.
ها در پايان ها و زير مؤلفهمفهومی تحقيق به شرح زير طراحی گرديد. ضرايب تأثير هر يک از مؤلفه

 های انجام شده ارائه خواهد شد:مقاله و پس از شرح نتايج آزمون
 

 . مدل مفهومی تحقيق1شکل 

 
خوانی انجام شده است، پس از   ای که با روش همبستگی و همتوسعه ـدر اين تحقيق کاربردی      
بر پايه متغيّرهای ای فرضيه و مدل مفهومی تحقيق طراحی و  ها به روش کتابخانهآوری داده جمع

های ميدانی از نمونه که به صورت هدفمند تحقيق بااستفاده از روش خبرگی از طريق پرسشنامه داده
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گيری از آمارهای توصيفی و استنباطی و ها با بهرهآوری و سپس دادهاز بين خبرگان برگزيده شد جمع
مفهومی تحقيق آزمون و ضرايب بندی فريدمن تحليل شده و فرضيه و مدل آزمون فرض و روش رتبه

گيری شد. ضمناٌ از روائی پرسشنامه با نظر خواهی اوليه ها  تعيين و نتيجهها و زير مؤلفهتأثير مؤلفه
ضريب پايانی اين  ها از ديدگاه خبرگان، اطمينان حاصل شد. ها وکفايت آنسؤال نسبت به نمونه

 است. 771/3[، برابر 13زاده ]ابزار بر پايه تحقيق حميدی
خبرگان مورد نظر که با روش هدفمند در اين تحقيق به عنوان جامعه آماری انتخاب و از بين      
اند، شامل فرماندهان و مديران نظام نفر برگزيده شده 93 ها نمونه آماری به روش کوکران به تعداد آن

راهبردی و مديريت جمهوری اسلامی ايران هستند که بيش از ده سال سابقه مديريتی در سطوح 
ها بر آمار دانش اند. تعداد آنکلان کشور داشته و از دانشگاه عالی دفاع ملی دانش آموخته شده

وهش و بررسی آمار ژگفته از تاريخ تأسيس تا زمان انجام اين پهای دانشگاه پيشآموختگان دوره
 نفر است.  933شده قريب منصوبين در مشاغل ياد

 

 های تحقیق. یافته4

ها گانه تحقيق، جنبه آماری آن فرضيههای سهبرای آزمون فرضيه .ها و آزمون فرضیه هاتحلیل داه
 به شرح زير است:

 

 :1فرضیه 

H0 : مديران سطوح راهبردی حائز اهميت نيست.  انتخابصفات و خصوصيات رهبری در 

H1 : است.مديران سطوح راهبردی حائز اهميت  انتخابصفات و خصوصيات رهبری در  
 

 :2فرضیه 

H0 : سطوح راهبردی حائز اهميت نيست. مديراندانش مديريت عمومی در انتخاب  
H1 : راهبردی حائز اهميت است.  سطوحدانش مديريت عمومی در انتخاب مديران 
 

 :3فرضیه 

H0 :مديران سطوح راهبردی حائز اهميت نيست.  انتخابدانش مديريت راهبردی در  تفکر و 
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H1 :انش مديريت راهبردی در انتخاب مديران سطوح راهبردی حائز اهميت است. د تفکر و 

 است. 1استفاده شد، نتايج به شرح جدول  tها از آماره آزمون در آزمون فرضيه
 

 گانه تحقيقهای سه. نتايج آزمون فرضيه1جدول 

شود در واقع، ع میمورد تاييد واق H1 فرضيه 31/3با سطح معناداری کمتر از  1بر اساس جدول      
صفات و خصوصيات رهبری، دانش مديريت عمومی و تفکر و دانش مديريت راهبردی در الگوی 

ها به تحليل نتايج آزمون فرضيهوپس از تجزيهانتخاب مديران سطوح راهبردی حائز اهميت هستند. 
ح راهبردی از آزمون های مختلف تاثيرگذار در انتخاب مدبران سطوبندی ميانگين متغيّرمنظور رتبه

 باشد:می 5فريدمن استفاده گرديد. نتايج به شرح جدول 
 

 هابندی مؤلفه. نتيجه رتبه5جدول

 

که ميانگين متغيرها از لحاظ اهميتی که  31/3کمتر از  مطابق جدول با توجه به سطح معناداری     
 در انتخاب مديران سطوح راهبردی دارند، يکسان نيست. 

 که درجه اهميت صفات و خصوصيات رهبری برای مديريت سطوح راهبری مطابقیدر حال     
 اند:بندی شدهاستفاده از آزمون فريدمن رتبهشود باملاحظه می 9جدول
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 ها صفات رهبریبندی فريدمن برای زير مؤلفه. نتيجه آزمون رتبه9جدول

 رتبه در صد تأثير ميانگين متغيرها آزمون فريدمن

رتبه
بند

ی
ت رهبر

صيا
صو

ت و خ
صفا

ی 
 

5 %53335/1 11/3 درستی، صداقت و پاکدامنی

1 %19939/7 11/1 معلومات و تخصص

15 %1991/1 71/1 شجاعت و دليری

1 %31751/7 41/1 وفاداری

11 %17111/1 41/7 قاطعيت

9 %13311/1 75/3 ابتکار

7 %77111/1 19/1 حضور ذهن و کاردانی

3 %13555/1 31/7 عدالت

14 %37145/1 33/1 شيفتگی و حرارت

19 %47141/1 17/1 بردباری و نجابت

4 %51313/7 73/1 قابليت اعتماد

13 %41917/1 71/7 قدرت قضاوت

1 %11755/1 34/7 تحمل و مقاومت جسمی و روحی

11 %31133/9 73/4 تواضع

1 %43541/3 93/11 ايمان و عقيده به مکتب و نظام

374/54=�� ،93=N  333.=SIG    5=df 133%  

 گیری و پیشنهادنتیجه. 5

ها و مدل مفهومی تحقيق، الگوی مناسب انتخاب مديران سطوح راهبردی با توجه به نتايج آزمون     
های مختص به خود مدل مفهومی اين تحقيق و با رتبه دهندههای شکلدر سطح ملیّ مرکب از مؤلفه

ای رای انتخاب مديران اين اميدواری وجود خواهد داشت که مديريت کشور به بهبود فزايندهاست لذا ب
دست يابد. زيرا انتخاب مديران سطوح راهبردی کشور بر اساس الگوی مقاله، در موفقيت مديران و 

داری برخور (1 وری سازمانی موثر است. در الگوی مورد بحث سه بعد:دستيابی به اهداف و ارتقاء بهره
( آشنايی آنان با دانش 5 ؛دانش مديريت راهبردیآشنا بودن آنان با تفکر راهبردی و  يران ازدم

 ( و آراسته بودن مديران به صفات و خصوصيات رهبری دارد. 9مديريت عمومی و 
شود از الگوی پيشنهادی مقاله به عنوان يک چارچوب مشورتی در به هر حال، پيشنهاد می     

 ران ارشد و راهبردی برای سطوح مختلف کشور و سازمانی استفاده به عمل آيد.انتخاب مدي
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