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   چکیده

های منابع انسانی مانند مدیریت سازیشناخت شایستگی در سازمان، نقطه شروع بسياری از پياده      

دی و خروجی تمامی ابعاد عملكردهای ورو در تواندپروری است. توجه به این موضوع میاستعداد و جانشين

ویژه در محيط رقابتی. هدف این تحقيق، طراحی الگوی شایستگی مسئولين یك سازمان را بهبود بخشد، به

ی راهيان نور کشور است. رویكرد پژوهش این تحقيق از نوع آميخته است که در دو فاز کيفی خادمين اردوها

يل مضمون بهره گرفته شده و با استفاده و کمی طراحی و اجرا شده است. در فاز نخست، از روش تحقيق تحل

در العالی( )مدظلهی اسناد راهيان نور و بررسی کامل منویات مقام معظم رهبری از مبانی نظری همچنين با مطالعه

های شایستگی مورد شایستگی مسئولين به مصاحبه با خبرگان مسئولين خادمين پرداخته شد. شاخصه

ها و مضامين پایه، این مضامين استخراج شدند و با تحليل مصاحبه مسئولين خادمين یا مضامين پایه

بندی منجر به استخراج بندی شده و به هر دسته، مضمون سازمان دهنده اطلاق گردید. نتيجه دستهدسته

تعالی  سياسی، خصوصيات شخصی، اند از: خصوصيات ظاهری،هفت مضمون سازمان دهنده شد. که عبارت

دیدگاه. در فاز دوم پژوهش ميزان اهميت هر شاخص با استفاده از  تجربيات و تخصصی، هاییمهارت اخلاق،

با استفاده از روش  نفر از خبرگان دیگر( به دست آمد. 200)توسط پرسشنامه و ارسال آن به  طيف ليكرت

تعيين و همچنين مضامين سازمان دهنده  بندی ميزان وزن و رتبه هر شاخص )مضامين پایه(وزن دهی رتبه

درصد،  19شخصی  درصد، خصوصيات 40های سياسی آمده به ترتيب شاخصدستگشت. با توجه به نتایج به

 درصد بيشترین اهميت را از دیدگاه خبرگان به دست 12های تخصصی با درصد و مهارت 16تعالی اخلاق 

دمين اردوهای راهيان نور طراحی آوردند. در نهایت برای اجرای بهتر این فرآینده الگوی شایستگی مسئولين خا

 گشت.

 :کلیدی واژگان

 شایستگی، الگوی شایستگی، گردشگری جنگ، راهيان نور.
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 مسأله بیان و مقدّمه-1

گرفته های دور در جوامع انسانی شكلگردشگری یك پدیده کهن است که از گذشته       

از تغييرات در  توجهی شده است. یكیاست و در طول تاریخ دستخوش تغييرات قابل

گردشگری تغيير در انگيزه سفر بوده است. امروزه دیگر برخلاف گذشته سفر صرفاً خود به 

. گردشگری (Arva & Deli-Gray, 2011)شود عنوان هدف اصلی در نظر گرفته نمی

کنند که به علت جنگ به نوعی گردشگری اشاره دارد که در آن افراد به مناطقی سفر می

اند. این نوع گردشگری اغلب بار یا ترسناک مشهور شدهوقوع حوادث تاریخی خونين، فاجعه

. )Marijnen, 2022)شود جهت بررسی و شناخت بهتر رخدادها و تجربه وقایع استفاده می

عنوان یكی از مصادیق گردشگری جنگ در ایران دانست. توان بهاردوهای راهيان نور را می

های آینده ترین رویدادهای تاریخ معاصر کشور، برای نسلعنوان یكی از مهمدفاع مقدس به

های رزمندگان اسلام در مقابل تهدیدات بسيار ارزشمند و آموزنده است. آشنایی با مجاهدت

های ها، آرماناسلامی ماست، بلكه ارزش -دهنده تاریخ و فرهنگ ایرانیتنها نشان خارجی، نه

دهد. پدران و مادران و الگوهای بزرگی را جهت پيشرفت کشور و ساخت آینده نشان می

شهدا، رزمندگان بازمانده از جنگ، جانبازان و آزادگان، با حمایت، یادآوری و انتقال تجربيات 

ید، نقش اساسی در حفظ دستاوردهای هشت سال دفاع مقدس دارند های جدخود به نسل

)زاده و های ما بسيار مهم است ها، در جهت حفظ هویت ملی و ارزشاین ارتباط بين نسل

هدف اصلی از تدوین الگوی شایستگی در هر سازمان، ارائه یك الگوی  .(2023همكاران, 

 یكپارچه برای بهبود عملكرد سيستم منابع انسانی است، تا سازمان بتواند عملكرد مؤثر و

فرمایند، می العالی( )مدظلهگونه که مقام معظم رهبری همانموفقيت سازمانی را حاصل کند. 

ی متقنی، توفيق رواج و اعتقاد ... بدون تبيين و تبيين بليغ، قطعاً هيچ فكری و هيچ اندیشه"

باید عمومی را پيدا نخواهد کرد. شهدا عملاً کار بزرگی را انجام دادند ]که[ این کار بزرگ را 

ت که فعاليت . توجه به این نكته ضروری اس(2014علی و لطيفی, )قائد  "تبيين کرد...

مسئولين خادمين راویان و مدیران کاروان راهيان نور در ستاد راهيان نور داوطلبانه است؛ 

دیگر در تمامی کارهای مشابه، ایجاد مدل شایستگی برای مشاغل رسمی در عبارتبه

های اساسی ها صورت پذیرفته است. هدف اصلی این مقاله، معرفی و تبيين مؤلفهسازمان

های ستگی مسئولين خادمين اردوهای راهيان نور است. با استفاده از روشالگوی شای

پژوهشی مناسب و بررسی دقيق و جامع، معيارهای لازم برای شناسایی و ارزیابی 

شود. لذا متناسب با هدف فوق سؤالات زیر های مورد نياز این مسئولين تعيين میشایستگی

 گردد:مطرح می
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دهند ایی که مسئولين خادمين در راهيان نور انجام میهها و فعاليتوظایف، نقش ≠

 اند؟کدم

 متناسب با فعاليت هار مورد انتظار از مسئولين خادمين راهيان نور مدل شایستگی ≠

 ها کدام است؟مورد انتظار از آن

دهنده به شایستگی مسئولين خادمين راهيان های شكلها و شاخصهرکدام از مؤلفه ≠

 تيازی برخوردار است؟نور از چه وزن و ام
 

 و پیشینه موضوع ادبیات -2

جهت بررسی ادبيات و پيشينه پژوهش ابتدا پيشينه نظری شامل مفاهيم، تعاریف و      

 کنيم.نظریات این حوزه را بررسی می

 ادبیات نظری -1-2

مفهوم گردشگری، با وجود گستردگی و تنوع، تعریفی یگانه و شفاف ندارد. ازجمله      

اشاره  1991توان به تعریف سازمان جهانی گردشگری در سال شده، مییف شناختهتعار

داند که فرد در می "های شخصیتمامی فعاليت"این تعریف، گردشگری را شامل  .کرد

منظور استراحت، تجارت و مكانی خارج از محيط عادی خود، به مدت کمتر از یك سال، به

ای تفریحی، تجاری، دیدار با اقوام، سفرهای آموزشی، کند، سفرهیا اهداف دیگر، اقامت می

به  .گيرندهای گردشگری جای میعلمی، ورزشی، درمانی و مذهبی، همگی در زمره فعاليت

ای فراتر از روزمرگی است که فرد را به دنيایی جدید رهنمون عبارتی، گردشگری تجربه

)خانی و همكاران، آورد م میکند و فرصتی برای اکتشاف، یادگيری و تجارب نو فراهمی

توان گفت که تنوع و پویایی در تقاضای گردشگران، ضرورت طورکلی، می. به(2011

 Akinci et(کند ازپيش آشكار میری در صنعت گردشگری را بيشپذیری و نوآوانعطاف

al., 2016(.  که در گذشته، درحالی .های سفر در دنيای مدرن با گذشته تفاوت دارندانگيزه

اند های جدیدی برای سفر ظهور کردهها و انگيزهسفر خود هدف اصلی بود، امروزه گرایش

بندی جدیدی را بندی و طبقهها، دستهاین دگرگونی .که در گذشته کمتر موردتوجه بودند

های بندیتقسيم .(Arva & Deli-Gray, 2011) ردشگری به وجود آورده استدر صنعت گ

. مانند گردشگری (2019)زارعی و همكاران, مختلفی از گردشگری و انواع آن وجود دارد 

گردشگری سلامت،گردشگری  گردشگری تجاری،  اکوتوریسم، گردشگری غذایی، فرهنگی، 

گردشگری جنگ، نوعی سفر به مناطقی است که  (.1)جدول ماجراجویی و گردشگری سياه 

ها تبدیل اریخی، به مكانی برای یادآوری و تجربه تلخیهای تها و فاجعهبه دليل وقوع جنگ

تر از وقایع و یادگيری از گذشته ها، به دنبال درک عميقاند. افراد با سفر به این مكانشده
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شود که در . گردشگری جنگ به بازدید از مناطقی اطلاق می)Marijnen, 2022)هستند 

ها جنگ، تجاوز، خشونت و جنایت رخ داده است. مزارع جنگ جهانی اول و دوم، خاک آن

هایی از مقاصد گردشگری مقدس در فلسطين، مناطق بمباران شده در جنگ ویتنام، نمونه

کند، اما باید با احترام به تواند به صلح و آشتی کمك جنگ هستند. گردشگری جنگ می

ای . گردشگری سياه شاخه(Williams et al., 2023)قربانيان و بازماندگان انجام شود 

ها انگيز، فاجعهپردازد که با وقایع غمهایی میاز گردشگری جنگ است که به بازدید از مكان

های مرتبط با مرگ، خشونت، بيماری، اسارت، اعدام و دیگر رویدادهای تاریخی و تراژدی

پمپئی هایی مانند چرنوبيل، آشویتس، جزیره روک و شوند. مكانهولناک شناخته می

های اخلاقی نيز هایی از مقاصد گردشگری سياه هستند، گردشگری سياه با چالشنمونه

ها ها، پرهيز از سوءاستفاده از مكانحفظ احترام به قربانيان و بازماندگان تراژدی همراه است،

انگيز و ترویج حس همدلی و درک، از اصول مهم در این نوع گردشگری است و وقایع غم

(Khaydarova & Joanna, 2022)ای به سوی حقایق ناگفته و . گردشگری سياه، دریچه

های نازی، موزه هولوکاست، زندان آلكاتراز، های تاریخ است. مزارع جنگ، اردوگاهتاریكی

ها و مزارع کشتار ریستی، مناطق قحطی و طوفان، گورستانهای مربوط به حوادث تروسایت

هایی از مقاصد گردشگری سياه هستند که همگی با خشونت و فاجعه عمدی، تنها نمونه

. جنگ، اگر برای دفاع از عقيده، دین و ناموس (Ngasseppam, 2023)اند عجين شده

شود. بازدید از مناطق ای حماسی و مقدس تبدیل میهای اسلامی به پدیدهباشد، در آموزه

شود، باهدف یادآوری شناخته می "گردشگری راهيان نور"جنگی دفاع مقدس در ایران که به 

شود و با مفهوم می انجام میهای انقلاب اسلاها، تجليل از شهدا و تقویت آرمانرشادت

که به دنبال تجربه وحشت و تراژدی است، تفاوت دارد )مهتدی و  "گردشگری سياه"

شود، فرصتی ناميده می "گردشگری سفيد"(. این نوع گردشگری که گاهی 2021همكاران، 

 های دفاع مقدسبرای ترویج فرهنگ ایثار و شهادت، حفظ یاد و خاطره شهدا و انتقال ارزش

(. سالانه بيش از پنج ميليون نفر در اردوهای راهيان 2021های آینده است )صادقی، به نسل

های شهدا و تداوم فرهنگ ایثار دهنده تعهد مردم به آرمانکنند که نشاننور شرکت می

ها، ساماندهی (. ستاد مرکزی راهيان نور با مدیریت یادمان2020است )ميری و محمد، 

ویان و تربيت خادمان، نقشی کليدی در توسعه این حرکت معنوی دارد. زائران، آموزش را

عنوان نقطه عطفی در تاریخ ایران، نماد رشادت و از خودگذشتگی رزمندگان دفاع مقدس به

های آن برای هویت ملی ضروری است )زاده و در برابر تهدیدات خارجی است و حفظ ارزش

( یا Human Resource Managementمدیریت منابع انسانی ) (.2023همكاران، 

های انسانی یك سازمان برای تحقق اهداف هنر هدایت سرمایه( HRMاختصار  )به
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ریزی دقيق، استخدام و جذب افراد شایسته، آموزش این فرایند شامل برنامه. استراتژیك است

ر سازمانی و و توسعه مستمر کارکنان، ارزیابی عملكرد و ارائه پاداش عادلانه، مدیریت رفتا

ارتقای تعهد، بهبود عملكرد و راندمان، هدایت مسير شغلی کارکنان، تضمين رفاه و مزایای 

نقشی حياتی در  HRM شود.مناسب و تسلط بر مسائل قانونی مرتبط با کارمندان می

کند تا به بالاترین سطح کارایی و اثربخشی کند و به آن کمك میموفقيت هر سازمان ایفا می

. هدف نهایی مدیریت منابع انسانی، خلق و تداوم محيط (Boon et al., 2019)ابد دست ی

کاری مثبت و اثربخش است؛ فضایی که در آن کارکنان توان شكوفایی و ارائه بهترین عملكرد 

اند از: جذب و عبارت HRMاهداف اصلی . (Da Silva et al., 2022)خود را داشته باشند 

ها و دانش کارکنان، مدیریت عملكرد، ارتقای سازمانی و حفظ نيروی انسانی، توسعه مهارت

با تمرکز  HRMتغييرات سازمانی، حفظ رفاه و خوشبختی کارکنان و حفظ رفاه و ایمنی. 

کند. با ارتقای یفا میبر این اهداف کليدی، نقشی اساسی در دستيابی به اهداف کلی سازمان ا

وری، طور مستقيم در افزایش بهرهتواند بهمی HRMکارایی، تعهد و انگيزه کارکنان، 

., Hamid et al(سودآوری و رقابتی بودن سازمان در دنيای پویای امروز نقش ایفا کند 

اری پویا، کارآمد، نقشی حياتی در ایجاد یك محيط ک HRMسازی سيستم . پياده(2022

تواند به اهداف گيری از مزایای این سيستم، سازمان میکند. با بهرهپرنشاط و کارآمد ایفا می

 ,.Alqudah et al(استراتژیك خود دست یابد و در مسير موفقيت و پيشرفت گام بردارد 

مثابه کنند و بهمنابع انسانی نقشی حياتی در پویایی و پيشرفت هر مجموعه ایفا می. (2022

ریزی برای تقویت منابع انسانی، بها، نيازمند مراقبت و توسعه هستند، لذا برنامهگوهری گران

یف گوناگونی های اخير، تعاردر سال .(Alshurideh et al., 2022)ضرورتی انكارناپذیر است 

ها ها، دانشطور کلی، شایستگی ترکيبی از مهارتبه های مدیران ارائه شده است،از شایستگی

مك کللند و  ای اثربخش است،های مورد نياز برای اجرای یك نقش به گونهو نگرش

داند که در کسب نتایج های فردی او میشایستگی مدیر را ویژگی (1982) 1بویاتزیس

های مدیر را به نيز شایستگی (2003) 2و همكاران  مطلوب عملكردی تأثير دارد. جكسون

کنند که برای انجام مؤثر هایی تعریف میها و دیگر ویژگیها، تواناییعنوان دانش، مهارت

دانند شایستگی را مفهومی چندبعدی می (2001)و همكاران  3ها نياز دارد. ریچیشغل به آن

مشاهده و مجموعه های قابلکه شامل دو عنصر کليدی است: مجموعه رفتارها یا مهارت

___________________________________________________ 

1 McClelland and Boyatzis 
2 Jackson 
3 Richey 
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های عملكردی. لذا مفهوم شایستگی در دو رویكرد کلی رفتاری و استانداردها یا کيفيت

 شده است.به آن اشاره 1تعریف است که در جدول استاندارد قابل
 

 تعاریف و رویکردهاي مختلف شایستگی .1جدول 

 نوع رویكرد تعریف محقق

شایستگی عبارت است از رفتارها و خصوصياتی که منجر به  (1371) غفاریان

 گردد.اثربخشی یك فرد در محيط شغلی می

شایستگی 

 رفتاری

محرک، ویژگی یا مهارت برجسته که باعث عملكرد شغلی بهتر  (1384) عریضی

 گردد.

رویكرد 

 ستانداردا

ویژگی یا مهارتی که در انجام وظایف محوله به شكل  هرگونه (1997) 1برمن

 اثربخش بتواند مؤثر واقع شود.

شایستگی 

 رفتاری

عنوان دليل هرگونه ویژگی اساسی فردی که بتوان آن را به (1997) برمن

 وظيفه معرفی نمود.عملكرد اثربخش و قدرتمند در انجام

شایستگی 

 رفتاری

 2ابيل و ریچاردمر

(1997) 

های ها، ویژگیها باید به باورها، نگرشتریندر انتخاب شایسته

ه های افراد توجهای رفتاری و مهارتشخصيتی، توانایی، شاخص

 شود.

شایستگی 

 رفتاری

ها های رفتاری افراد که باعث عملكرد اثربخش شغلی آنویژگی (2002هورتون )

 گردد.

شایستگی 

 رفتاری

سون و رابرت

 (2003) 3همكاران

عنوان وسيله برای ای از رفتارها که بهعبارت است از مجموعه

 شود.رسيدن به نتایج و یا پيامدهای مطلوب استفاده می

شایستگی 

 رفتاری

 

های اصلی عملكرد و موفقيت شناخته کنندهعنوان تعيينبه 1970ها از اوایل دهه شایستگی

. مدل شایستگی روشی توصيفی برای شناسایی (Sohmen & Dimitriou, 2015)شدند 

های فردی و رفتارهای لازم برای انجام اثربخش یك نقش در سازمان ها، دانش، ویژگیمهارت

گيری و پایدار های قابل اندازهها ویژگیی. شایستگ(Lucia & Lepsinger, 1999)است 

. تمرکز (Berger & Berger, 2004)بينی کنند توانند سطح عملكرد را پيشهستند که می

 ,Garavan)د مدل شایستگی بر رفتارهایی است که پشتيبان تحقق اهداف سازمان هستن

عنوان روشی علمی و های شایستگی نقش مهمی در مدیریت منابع انسانی بهمدل. (2012

های یادگيری ماشين، کنند. با گسترش استفاده از روشرای ارزیابی استعداد ایفا میعينی ب

___________________________________________________ 

1 Berman 
2 Marabel & Richard 
3 Robertson et al 
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های مورد نياز مشاغل در این حوزه، کمك گرفتن از آن برای ارزیابی و تعيين شایستگی

دهد. تحقيقات تجربی در مورد رویكرد جدیدی را برای ارزیابی و مدیریت استعدادها ارائه می

دهد که اگر عملكرد شغلی ایستگی مدیران و عملكرد شغلی نشان میرابطه درونی بين ش

. (Cao  &Zhang, 2022)ها نيز باید متفاوت باشد های شایستگی آنمتفاوت باشد، ویژگی

های افراد با عملكرد بالا را با وارهتوانند طرحهای شایستگی میبا گذشت زمان، مدل

شایستگی چگونگی . (Campion et al., 2020)های مدیران ارشد همسو کنند وارهطرح

کارگيری دانش و مهارت در راستای عملكرد شغلی است. مفهوم شایستگی اولين بار توسط به

کننده نمطرح شد. هوش ذهنی به تنهایی تبيي (McClelland, 1973)کلند دیوید مك

های نگرشی، ای شامل ویژگیهای حرفهکامل موفقيت شغلی افراد نيست. شایستگی

های تواند زبان مشترکی برای تحليل موفقيتشناختی و فردی هستند. مفهوم شایستگی می

. (Silzer  &Church ,2009)فردی و تدوین معيارهای کليدی ارزیابی عملكرد فراهم کند 

هایی که به کند. سازمانها ایفا میشایستگی منابع انسانی نقشی حياتی در موفقيت سازمان

گذاری در آموزش و توسعه کارکنان و ایجاد فرهنگ سازمانی این امر توجه دارند، با سرمایه

توانند شایستگی منابع انسانی خود را ارتقا داده و به تبع آن، به موفقيت دست مناسب، می

محور به دليل ضرورت رقابت . رواج و محبوبيت رویكرد شایستگی(Drucker, 2004)یابند

ها برای بقا و پيشرفت در این دنيای پرتلاطم، نيازمند کاهش امروز است. سازماندر دنيای 

رو، تلاش برای ایجاد، حفظ و ارتقای ها و بهبود مستمر عملكرد خود هستند. ازاینهزینه

 ,.Chao et al)شود ناپذیر مطرح میعنوان یك ضرورت اجتنابهای منابع انسانی، بهقابليت

های مدیران از اهميتی ویژه برخوردار است. هيچ . در ميان منابع انسانی، شایستگی(2014

تواند به رشد مستمر و کارآمد، نمی سازمانی بدون تيمی از مدیران و رهبران شایسته و

انتخاب و انتصاب مدیران شایسته از  .(Islam et al., 2016)موفقيت پایدار دست یابد 

ای های اخير موردتوجه فزایندهترین وظایف هر سازمانی است که در سالترین و حساسمهم

های اخير در محيط . تغييرات فراوانی که در دهه(Shabani et al., 2019)قرارگرفته است 

شدن و وکار رخ داده است، مانند ماهيت پویا و رقابتی، مسطح شدن ساختارها، جهانیکسب

 Derwik)ازپيش آشكار کرده است یسته و رویكردهای جدید را بيشغيره نياز به مدیران شا

et al., 2016)عنوان یكی از جدیدترین و محور به. در این ميان، رویكرد شایستگی

 Gladson Nwokah)کارآمدترین رویكردها برای مواجهه با این تغييرات مطرح شده است 
 &Ahiauzu, 2008)های شایستگی، محور و مدل. چارچوب شایستگی، مدیریت شایستگی

محور برخلاف رویكرد ابزارهای کليدی در مدیریت منابع انسانی هستند. رویكرد شایستگی

فرآیندمحور، بر نقش فرد تمرکز دارد. با توجه به شرایط متغير حاکم بر جامعه، تدوین 
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. (2020)حسينی و کليدبری, اپذیر استهای شایستگی در سطح ملی، ضرورتی انكارنمدل

های مختلف مورد توجه قرار گرفته شایستگی مفهومی فراتر از انتقال دانش است و در حوزه

ای از های مدیریتی را مجموعهنظران این حوزه، شایستگیاست. هرونيك، یكی از صاحب

کنند پشتيبانی میداند که دستيابی به هدف را های دیگر میها، دانش، تجربه و ویژگیمهارت

(Krajcovicova et al., 2012) . 

 پیشینه پژوهش -2-2

ها است که به یك فرد های فردی، دانش، مهارت و ارزشای از ویژگیشایستگی مجموعه

این مفهوم از زوایای  طور مؤثر عمل کند.کند تا در یك موقعيت شغلی خاص بهکمك می

های فردی، دانش، مهارت های مختلفی اعم از ویژگیمختلف مورد بررسی قرار گرفته و مؤلفه

همچنين شامل ابعاد مختلف فردی، گروهی، فنی  رای آن در نظر گرفته شده است،و ارزش ب

ها را شامل اعتبار، بصيرت، نوآوری، رهبری شایستگی (2007) 1اسپندلاوشود. و سازمانی می

های مدیران و فرماندهان در الگوی شایستگی (2008) 2انست. الوانیدمدار بودن میو نتيجه

و همكاران  3سازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران را طراحی و تدوین نمود. ساجگاليكوا

فردی، های بينهای شناختی، مهارتشش حوزه اصلی شایستگی را شامل مهارت (2012)

های اجتماعی های رهبری، مهارتهای خود تنظيمی، مهارتهای حل مسئله، مهارتمهارت

های مدیران را در پنج حوزه اصلی شخصی، شایستگی (2014) 4معرفی کردند. آسومنگ

 (2014)و همكاران  5بندی کرد. جالوچافردی، رهبری، فنی، حرفه و مشاوره دستهبين

های رفتاری، های متنی، شایستگیهای مدیران را در سه زیرمؤلفه شایستگیشایستگی

های نيز شایستگی (2015)و همكاران  6بندی کردند. کانگهای فنی تقسيمشایستگی

های کاربردی، ها و ظرفيتهای اجتماعی، تواناییمدیران را در چهار حوزه اصلی شایستگی

و همكاران  7بندی نمودند. بریرها دستههای شناختی، فرا شایستگیها و ظرفيتتوانایی

های حوزه اصلی شایستگی را معرفی کردند که شامل سازگاری، توانایی، مهارت 12 (2015)

و دانش  فردی، رهبری، اخلاق، شبكههای بينهای شخصی، مهارتمدیریتی، ارتباط، ویژگی

به ضرورت  (2015)و همكاران  8سازی، مدیریت تغييرات بود. وسلينكمحلی، ظرفيت

___________________________________________________ 

1 Spendlove 
2 Alvani 
3 Sajgalikova 
4 Asumeng 
5 Jalocha 
6 Kang 
7 Briere 
8 Wesselink 
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ها برای های شناختی، بين فردی، فنی، مدیریت استراتژیك و پذیرش تفاوتشایستگی

 1آبادیها تأکيد نمودند. پورمدیران در مراحل مختلف اجرای مسئوليت اجتماعی در شرکت

مدل شایستگی چندبعدی مدیران و کارکنان را طراحی و تدوین کردند.  (2016)و همكاران 

ل مؤثر بر جذب نيروی انسانی را شناسایی و نيز عوام (2018)تيموری و همكاران 

های در همان سال نشان دادند که شایستگی (2018)و همكاران 2جوکاربندی نمودند. اولویت

فردی، گروهی، فنی و سازمانی بر شایستگی مدیران و توسعه سازمانی تأثير مثبت و معنادار 

های مدیران آموزشی را در چهار تم فراگير شایستگی (2019) 3لمپناهسبزیانپور و . دارند

 (2019)و همكاران 4رحمانی. دانایی، تعالی معنوی، پویندگی و پایستگی خلاصه کردند

گيری، های ارتباطی، تصميممهارت که شاملهشت مولفه برای شایستگی مدیران برشمردند 

های مثبت خود کارگيری قابليتای، بههای حرفههای رهبری، مهارتارتباطات کاری، مهارت

 5. مك گار و مك دوناقهای تيمی و تشویق، تغيير و نوآوری بودو دیگران، توسعه فعاليت

های دیجيتالی در آموزش معلمان را در چهار بخش شایستگی فنی، شایستگی (2019)

بندی کردند. های نگرشی دستههای پداگوژی، شایستگیهای اخلاقی، شایستگیشایستگی

های دانشجویان و مدیران نشان دادند که بين شایستگی (2020)و همكاران  6جی جی لارا

بر تمرکز  (2020) 7ليسنروا و همكاران. برحسب مليت، جنسيت و فرهنگ تفاوت وجود دارد

های مدیریتی بر مدیریت منابع انسانی، مدیریت مالی، ارائه بازخورد مؤثر آموزش شایستگی

به بررسی   (2020)و همكاران  8اوکونكوو. های توسعه شغلی تأکيد کردندو تدوین برنامه

های مدیران بهداشت و درمان در یك بيمارستان در نيجریه پرداختند و شایستگی

های شایستگی مانند نظارت، ارتباطات تجاری، مدیریت فرایند تغيير هایی را در مؤلفهتفاوت

چهار مؤلفه کليدی برای  (2020)و همكاران  9باغشاهی. ها مشاهده کردندو تدوین سياست

های ویژگی شامل های اجرایی شناسایی کردند کههای منابع انسانی در دستگاهشایستگی

مدلی برای شایستگی ارائه داد که  (2020) 10.کاشتانوافردی، دانش، مهارت و ارزش بود

___________________________________________________ 

1 Pour Abadi 
2 Jokar 
3 Sabzianpour and Lampanah 
4 Rahmani 
5 McGarr and McDonagh 
6 JLara 
7 Lisnerova 
8 Okonkwo 
9 Bagheshahi 
1 0 Kashtanova 
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 1مك کارتنیهای اجتماعی است. ای از رفتارها و نقششامل خصوصيات شخصی، مجموعه

در پژوهش خود به بررسی مدل شایستگی برای نقش نوظهور تحليلگران  (2020)و همكاران 

منابع انسانی در قرن بيست و یكم با تكيه بر نظریه سرمایه انسانی و چارچوب منابع سرمایه 

های کليدی و توسعه ن مطالعه، شناسایی سيستماتيك شایستگیانسانی پرداختند. هدف ای

یك مدل شایستگی برای تحليلگران منابع انسانی در بحبوحه دیجيتالی شدن فزاینده کار 

مشاوره،  بود. شش شایستگی کليدی برای تحليلگران منابع انسانی شناسایی شد که شامل

وکار، نش و درک منابع انسانی و کسبدانش فنی، مهارت و تسلط بر داده و تحليل داده، بي

به بررسی  (2020)  و همكاران 2سرایی و ارتباطات بود. کمپيونتحقيق و اکتشاف، و داستان

ها با تكيه بر ادبيات مدل شایستگی و نقش آن در ترویج استراتژی سازمانی پرداختند. آن

مدیریت استراتژیك، چارچوبی نظری برای تبيين این فرآیند ارائه دادند. فرضيه اصلی این 

پژوهش بر این بود که دانش، توجه و رفتار توزیع شده در ساختار سازمانی، منجر به 

های افراد در سطوح سلسله مراتبی مختلف های غالب متفاوت در ائتلافمنطق گيریشكل

چارچوبی برای  (2021)و همكاران  3ترانگشود.)مدیران ارشد در مقابل کارکنان( می

شایستگی ارائه دادند که بر اساس آن، افراد باید از نظر دانش، مهارت و نگرش ارزیابی شوند. 

مدل جامع توسعه فردی شایستگی منابع انسانی را مطرح نمودند.  (2022)طلایی و همكاران 

سازی در پژوهش خود به بررسی کاربرد یادگيری ماشين در مدل (2022)  4کاوو و ژانگ

ها با استفاده از شبكه عصبی و ابع انسانی پرداختند. آنشایستگی مشاغل مدیریت من

(، در یادگيری ماشين برای ساخت مدل شایستگی مشاغل GA-BPالگوریتم ژنتيك )

به دنبال ارائه  (2023) 5مدیریت منابع انسانی یك شرکت استفاده کردند. نائب پور و صحت

ها ها در سازمانهای مدیران منابع انسانی با در نظر گرفتن نقش پارادوکسمدلی از شایستگی

ها از روش وتحليل دادهشناسی ترکيبی  استفاده نمودند که برای تجزیهها از روشبودند. آن

و کيفی های کمی لازم به ذکر است که پژوهش  تحليل مضمون و دلفی فازی استفاده شد.

های مدیران انقلابی در کشور با استفاده از دیدگاه رهبر زیادی تاکنون در زمينه شاخص

هایی انقلاب انجام گرفته است که در پی ارائه الگوهایی باشند. در ذیل به برخی از پژوهش

های اصلی این پژوهش ارتباط ماهوی و توانند با چارچوبها میکه تعدادی از مفاهيم آن

 (.2کنيم )جدول پيدا کند، اشاره میمعنوی 

___________________________________________________ 

1 McCartney 
2 Campion 
3 Truong 
4 Cao and Zhang 
5 Nayebpour and Sehhat 
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 العالی(. مقالات مرتبط با شایستگی و مدیریت از دیدگاه مقام معظم رهبري )مدظله2جدول 

 نویسندگان
سال 

 پژوهش
 هاترین یافتهمهم روش عنوان پژوهش

اميدی و 

 وندیوسف

ارائه الگوی  1401

مدیریتی انقلابی 

در تراز جامعه 

اسلامی از دیدگاه 

معظم  مقام

رهبری 

 العالی()مدظله

روش 

تحليل 

 مضمون

سخنرانی مقام معظم  50با بررسی دقيق 

 5مضمون پایه و  50کد باز،  66رهبری، 

دهنده در خصوص مدیران مضمون سازمان

انقلابی استخراج شد. این مضامين در قالب 

 5و  "مدیر انقلابی"یك مضمون فراگير به نام 

اقتصادی و شاخص اعتقادی، سياسی، شغلی، 

بندی شدند. نتایج نشان شخصيتی طبقه

موقع این دهد که مدیریت صحيح و بهمی

تواند به تعالی ها میهای آنها و مؤلفهشاخص

جامعه اسلامی کمك کند. بنابراین توجه به 

گذاران سياسی مشیها توسط خطاین شاخص

 و مدیران کشور ضروری است.

پورصادق و 

 همكاران

مختصات  1401

گرایی تحول

مدیران در سپهر 

اندیشه مقام 

معظم رهبری 

 العالی()مدظله

روش 

داده 

 بنياد

گرایی، با مختصات مشخصی تعریف تحول

شود. این مختصات شامل ماهيت تحول می

)بنيادی، تدریجی و زمانی( عوامل ایجادکننده 

تحول )رهبری، امدادهای غيبی، معلمان، 

و تلاش و ها جوانان، عدم اکتفا به داشته

همت( شرایط محيطی کلان تحول )مردم و 

گر )مدیریت و نخبگان( شرایط مداخله

های تحول )معنویت، ریزی( حوزهبرنامه

فرهنگ، علم، اقتصاد، حوزه علميه، نظام اداری 

های تحول )فردی، وپرورش( حيطهو آموزش

سازمانی، ملی و جهانی( و دستاوردهای تحول 

گيری انقلاب هت)پيشرفت، مقاومت، حفظ ج

شود. اسلامی و استقلال و احترام ملی( می

گرایی یك فرایند پيچيده دیگر، تحولعبارتبه

و چندوجهی است که برای موفقيت، نيازمند 

 در نظر گرفتن تمام این مختصات است.
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نوروزی 

دریاکناری و 

 همكاران

طراحی الگویی از  1400

عوامل کاهنده 

ریاکاری اخلاقی 

نگاه مدیران از 

مدیریت جهادی 

با رویكرد کيفی و 

تلفيق از دیدگاه و 

بيانات مقام معظم 

رهبری 

 العالی()مدظله

روش 

تحليل 

 مضمون

پژوهشی با هدف طراحی الگویی برای کاهش 

ریاکاری اخلاقی مدیران از دیدگاه مدیریت 

جهادی و رهبری انجام شد. این الگو نشان 

یتی، بعد ارزشی، توانایی مدیر 7دهد که می

پذیری، عدالت سازمانی، شفافيت مسئوليت

کاری و تعهد سازمانی در سازمانی، وجدان

کاهش ریاکاری اخلاقی مدیران نقش دارند. 

شده در این پژوهش، ابعاد مدل ارائه

دهنده ریاکاری اخلاقی را معرفی تشكيل

کند و زمينه را برای شناخت و مقابله با می

کند. با هم میاین پدیده در بين مدیران فرا

توان به ارتقای کارگيری این الگو، میبه

ها و افزایش اعتماد سلامت اخلاقی در سازمان

به مدیران کمك کرد. این پژوهش گامی مهم 

در راستای ترویج مدیریت جهادی و رهبری 

 آید.حساب میها بهاخلاقی در سازمان

فخرایی و 

 همكاران

الگویی جهت  1400

تبيين و بسط 

م مدیریت مفهو

تراز انقلاب از 

دیدگاه مقام 

معظم رهبری 

 العالی()مدظله

روش 

داده 

 بنياد

الگوی مدیریت انقلابی، مدلی برگرفته از 

های اسلامی و انقلابی است که مسير ارزش

ها و مدیران تعالی و پيشرفت را برای سازمان

کند. این الگو با تأکيد بر فرمایشات ترسيم می

نقشه راهی برای دستيابی  رهبر معظم انقلاب،

دهد. تمسك به این به کمال و عدالت ارائه می

تنها به رشد و ارتقای جامعه و الگو، نه

کند، بلكه مسير تعالی ها کمك میسازمان

سازد. در سایه فردی و الهی را نيز هموار می

این الگوی مدیریتی، شاهد پيشرفت جامعه در 

 بود.ابعاد مختلف و تحقق عدالت خواهيم 
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باوندپور و 

 همكاران

عوامل مؤثر بر  1400

رفتارهای 

غيراخلاقی نافع 

سازمان و تلفيق 

آن از دیدگاه مقام 

معظم رهبری 

 العالی()مدظله

روش 

تحليل 

 مضمون

مطالعه حاضر با بررسی عوامل فردی و 

موقعيتی مؤثر بر عدم تعهد اخلاقی، نشان داد 

تری در این که عوامل فردی نقش پررنگ

ينه دارند. با استفاده از معادلات ساختاری، زم

تأثير این دو دسته عوامل بر سازوکارهای عدم 

تعهد اخلاقی و به دنبال آن، بروز رفتارهای 

غيراخلاقی و نافع سازمان موردبررسی قرار 

گرفت. نتایج نشان داد که هر دو دسته عوامل 

بر سازوکارهای عدم تعهد اخلاقی اثرگذار 

تر است. در ثير عوامل فردی قویهستند، اما تأ

نهایت، مشخص شد که سازوکارهای عدم 

طور مستقيم بر بروز رفتارهای تعهد اخلاقی به

 گذارند.غيراخلاقی و نافع سازمان اثر می
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بهمنی و 

 بلوچی

بررسی تأثير  1400

فروتنی رهبران بر 

رفتارهای اخلاقی 

پيران با نقش 

ميانجی معنویت 

 در کار

روش 

داده 

 ادبني

فروتنی رهبران، معنویت محيط کار و اخلاق 

طور مثبت و معناداری تحت کاری پيروان را به

دهد. معنویت در محيط کار نيز تأثير قرار می

 اثر مثبتی بر اخلاق کاری کارکنان دارد. لذا،

منظور ارتقای اخلاق کاری، توجه به به

معنویت در محيط کار و فروتنی مدیران و 

ابل کارکنان از سوی سرپرستان در مق

شود. فرضيه ها توصيه میمسئولان سازمان

توانند با ها میکند که سازمانحاضر بيان می

های معنویت سازمانی، به افزایش ارتقای مؤلفه

رفتارهای اخلاقی کارکنان دست یابند. با 

پرورش فضایی معنوی و ترویج فروتنی در 

و ای ميان رهبران، شاهد ارتقای اخلاق حرفه

تعهد سازمانی در کارکنان خواهيم بود. 

درنتيجه، توجه به این دو عامل کليدی، نقشی 

اساسی در تعالی و پيشرفت هر سازمان ایفا 

 خواهد کرد.

 تحقیق روش -3

ها بسيار ها و حل مسائل و چالشعنوان یك ابزار اساسی در کشف حقيقتشناسی بهروش    

باشد که شامل دو فاز ارای یك رویكرد ترکيبی میطورکلی دحياتی است. این تحقيق به

صورت کلی دارای رویكرد کاربردی است. در فاز اول، از رویكرد کيفی کيفی و کمی است و به

و تحليل مضمون بهره گرفته شده است. در فاز دوم، از رویكرد کمی و از روش وزن دهی 

ای که در آن است از مرحلهمعيارها استفاده شده است. فاز کيفی در یك پژوهش عبارت 

شوند. فاز کيفی این پژوهش استخراج آوری، تحليل و تفسير میاطلاعات کيفی جمع

ها و سؤالات سنجشی در جهت طراحی الگوی شایستگی مسئولين خادمين اردوهای شاخص

های شایستگی مسئولين خادمين در این مرحله با استفاده از منابع شاخص راهيان نور است.

و مصاحبه با خبرگان استخراج شده است. تمامی این خبرگان توسط ستاد مرکزی  نظری

های عنوان یكی از روشاند. مصاحبه با خبرگان بهراهيان نور کشور برای مصاحبه معرفی شده

توانند ها میهای کيفی بسيار ارزشمند است. این مصاحبهآوری اطلاعات در پژوهشجمع
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راد درباره موضوع مورد نظر، تجربيات عملی، نقاط قوت و ضعف، شامل سؤالاتی از نظرات اف

ها منحصر به فرد هستند و به پيشنهادات و راهكارهای مورد نظرشان باشند.. این مصاحبه

کنند. در این پژوهش، از یك پروتكل مصاحبه توسعه دیدگاه ما درباره موضوع کمك می

های شاخص به ر فاز کيفی، گردآوری دادهد شود.صورت نيمه ساختار یافته استفاده میبه

سه صورت انجام شد، مطالعه مقالات علمی، اسناد سازمان و منویات رهبری و مصاحبه با 

 دهد.ها از خبرگان را نشان مینامه کلی مصاحبهشيوه 3خبرگان. جدول 
 

 نامه کلی مصاحبه از خبرگان. شیوه3جدول 
 ردیف سؤالات پژوهش 

 1 هایی داشته باشد؟شود باید چه ویژگیه نظر شما فردی که برای مسئولين خادمين انتخاب میب

 2 های فردی را دارا باشد؟به نظر شما یك مسئول خادمين برای پذیرش باید کدام ویژگی

 3 به نظر شما این مسئول باید کدام ویژگی تخصصی را برای جذب دارا باشد؟

اند، برای مسئولين یر که رهبر معظم انقلاب برای شایستگی ذکر کردههای زکدام یك از شاخص

 خادمين کاربرد دارد؟

4 

اند برای مسئولين خادمين کاربرد آمدهدستهای زیر که از مرور ادبيات بهکدام یك از شاخص

 دارند؟

5 

 

. ها از روش تحليل مضمون دوسطحی استفاده شده استدر این پژوهش، برای تحليل داده

انتخاب  .3ها کدگذاری داده .2های منتخب . انتخاب گزاره1اند از: مراحل این روش عبارت

 دهنده:. مضامين سازمان4مضامين پایه 

شوند. سپس به هر یك ها شناسایی میدر فاز کمی، ابتدا فاکتورهای مهم در انتخاب گزینه

ها. در نهایت، هر گزینه بر آن شود بر اساس اهميت و اولویتاز این فاکتورها وزن داده می

ها، گزینه گيرد و بر اساس این ارزیابیاساس عملكرد خود در هر فاکتور مورد ارزیابی قرار می

های اصلی در قالب یك ها و شاخصشود. در این پژوهش دادهتر انتخاب میبهتر و مناسب

اند، ی معرفی شدهآوری گردید و برای خبرگان دیگر که توسط ستاد مرکزپرسشنامه جمع

ها و نظرات خود را در مورد هر شاخص درون فرستاد شد، به این منظور که خبرگان پاسخ

های مشخص شده بدهند و در صورت اصلاح قسمتی برای توضيح بيشتر ای از گزینهدامنه

صورت دقيق با های ما بهداخل پرسشنامه ایجاد شد و در آخر رتبه و وزن تمامی شاخصه

های صورت نزولی مشخص گردید. بعد از استخراج شاخصبندی بهاز روش اولویت استفاده

ها عملكرد نهایی، یك پرسشنامه جدید طراحی و ميان افراد توزیع گشت تا اهميت شاخص

نفری از جامعه  200های را تعيين کند. افرادی که به این پرسشنامه پاسخ دادند، نمونه

ها را انتخاب بودند که سازمان )ستاد راهيان کشور( آنمسئولين و افراد متخصص و خبره 
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این پرسشنامه به دقت تهيه شد و سپس بين افرادی که تایيدیه ستاد را داشتند  .کرده بود

شده است. در این بندی استفادهگشت. برای وزن دهی معيارهای نهایی، از روش رتبه توزیع

( به دست 1يم. سپس از طریق فرمول )کنروش معيارها را بر اساس اهميت آن مرتب می

 آوریم.می

𝑤𝑗 =

1
𝑟𝑗

∑  
1
𝑟𝑘

𝑛
𝑘=1

 فرمول(1)                    

پایایی پرسشنامه  تعداد کل معيارها است. 𝑛ام و  𝑗بيانگر جایگاه شاخص  𝑟𝑗در معادله بالا

به دست آمد که چون بيش از  0,93خ با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه شد.مقدار کرونبا

 است، بنابراین پایایی پرسشنامه نيز مورد تائيد است. 0,7
 

 تحقیق هاییافته -4

صورت کيفی انجام شده و از طریق مصاحبه با خبرگان انجام گرفت. مرحله نخست پژوهش به

های استانها در ها بوده و مصاحبهها و اختصاصی به سازماناین خبرگان از مختلف دسته

صورت نيمه ساختاریافته، قم، تهران و مشهد حضوری انجام پذیرفت. روش مصاحبه به

ها در دسترس ساعت فایل صوتی از این مصاحبه 20هدفمند و غيرتصادفی بوده و بيش از 

ها، تلاش شد تا جملات اصلی و موضوعات قرار دارد. با دقت و تحليل دقيق این مصاحبه

ها استخراج شود و مضامين اصلی بر اساس این جملات مشخص آن اساسی از گفتگوهای

در ابتدا تلاش گردید با مطالعه مبانی نظری،  شاخص استخراج شد. 37گردد که در مجموع 

های مناسب برای ارائه الگوی شایستگی مسئولين خادمين راهيان نور برخی شاخص

و منابع، هرکدام به تفكيك ارائه ها این شاخص 5و  4استخراج گردد. در ادامه در جداول 

 شده است.

 هاي استخراج شده از منابع نظري. شاخص4جدول 

 منبع شاخص

 دفترچه خادمين نوین شهدا اهتمام به واجبات و مستحبات

 دفترچه خادمين نوین شهدا رعایت مسائل شرعی

 روحيه مشارکت در کار تيمی
فرم ارزیابی مسئولين خادمين اردوها راهيان 

 ر جنوبنو
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 المالحفظ بيت
فرم ارزیابی مسئولين خادمين اردوها راهيان 

 نور جنوب

 پذیری و تبعيت از مسئول مربوطهولایت
ها و فرم ارزیابی مسئولين خادمين یادمان

 غرب و شمال غرب 1398 اردوگاه

 برخورد مناسب با مخاطب
ها و فرم ارزیابی مسئولين خادمين یادمان

 و شمال غرب غرب 1398 اردوگاه

 های ستاد مرکزی راهيان نور کل کشورابلاغيه توانایی حل مسائل

 های ستاد مرکزی راهيان نور کل کشورابلاغيه یك مسئول باید فهم کار تشكيلاتی را دارا باشد

بندی مناسب در جهت کار، تغذیه و توانایی در زمان

 ریزی(اسكان )توانایی در برنامه
 رکزی راهيان نور کل کشورهای ستاد مابلاغيه

مثل شهيدان، زندگی مثل شهيد، فعاليت فرهنگی 

 تربيتی
 نامه خادمين شهدا راهيان نورکتاب آئين

 مدیریت خادمين، تشریح مأموریت کميته خادمين،

 بندی مخاطبينمخاطب شناسی و طيف

ی توانمندسازی مسئولين ی دورهمقاله

های خادمين شهدا )استانی و کميته

 16رستانی( ص شه

ریزی فردی و تشكيلاتی، حل مسائل، توانایی برنامه

تشریح ابعاد زیست شهدایی در جریان خادمی، 

 های فرهنگیشناسی فعاليتآسيب

ی توانمندسازی مسئولين ی دورهمقاله

های خادمين شهدا )استانی و کميته

 17شهرستانی( ص 

ریزی ای و فضای مجازی، برنامهسواد رسانه

دهی هوشمند منابع سازی، سازماننگری، شبكهدهآین

 انسانی

ی توانمندسازی مسئولين ی دورهمقاله

های خادمين شهدا )استانی و کميته

 18شهرستانی( ص 

 توانایی شخصيت شناسی و استعدادیابی، ارتباط مؤثر

ی توانمندسازی مسئولين ی دورهمقاله

های خادمين شهدا )استانی و کميته

 19( ص شهرستانی

 گيری، تداوم ارتباطارتباط

ی توانمندسازی مسئولين ی دورهمقاله

های خادمين شهدا )استانی و کميته

 20شهرستانی( ص 

 اعتبار، داشتن بصيرت، نوآوری، رهبری نتيجه مدار
 مقالات علمی داخلی و خارجی مشابه

 (2007) اسپندلاو

های شامل دانش و مهارت های متنی:شایستگی ≠

 تخصصی مرتبط با شغل،

جالوچا  مقالات علمی داخلی و خارجی مشابه

 (2014و همكاران )
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های شامل مهارت های رفتاری:شایستگی ≠

 ارتباطی، کار تيمی، حل مسئله و تفكر انتقادی

شامل توانایی انجام کار  های فنی:شایستگی ≠

 صورت مؤثر و کارآمدبه

وتحليل توانایی تجزیه های تحليلی:مهارت ≠

ها برای حل مسائل و اطلاعات و داده

 گيریتصميم

توانایی ارائه بازخورد سازنده و مفيد به  بازخورد: ≠

 دیگران

توانایی گوش دادن با دقت و  گوش دادن فعال: ≠

 توجه به دیگران

توانایی برقراری ارتباط مؤثر با  های زبانی:توانایی ≠

 طریق گفتار و نوشتاردیگران از 

توانایی رفتار با دیگران با  احترام به دیگران: ≠

 احترام و ادب

توانایی ایجاد  تأکيد آگاهی در توانمندسازی: ≠

 انگيزه و توانمندسازی دیگران

 مقالات علمی داخلی و خارجی مشابه

 (2012)ساجگاليكوا و همكاران 

های ارتباطی، کار مهارت  :های پایهشایستگی ≠

 .تيمی، حل مسئله و تفكر انتقادی

رهبری، مدیریت   :های مدیریتیشایستگی ≠

 .استراتژیك و مدیریت تغيير

های شامل شایستگی :های تخصصیشایستگی

خاص کارکنان در حوزه شغلی خود، مانند دانش 

 های تخصصی مرتبط با شغلو مهارت

 اخلی و خارجی مشابهمقالات علمی د

 (2016)پورعابدی و همكاران 

 های بين فردیشایستگی

سازی و پویا گروهی / متقاعدسازی گروه سازی، شبكه

 و نفوذ در دیگران / مشتری مداری

 های فردیشایستگی

گيری / تحليل گری / ادراک و سواد تكنولوژی تصميم

 رهبری /

 های فنی و تخصصیتگیشایس

های مدیران و کارشناسان آموزش شایستگی

رماندهی انتظامی شرق استان تهران )محبی ف

 (1396و همكاران، 
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ریزی آموزشی / مدیریت منابع انسانی / برنامه

 نيازسنجی آموزش / اجرای آموزش

 های سازمانیشایستگی

شناسی آموزش / مكانيزم سازی نظام آموزشی / آسيب

کاربرد اصول رفتار سازمانی / کاربرد اصول روانشناسی 

 و یادگيری

 هاي استخراج شده از منویات رهبري. شاخص5جدول 

 منویات رهبری شاخص

خواه و ضد فساد با ایمان، متدین و با تقوا / عدالت

 مردمی/ انقلابی و جهادی /

پيام -سخنرانی رهبر انقلاب خطاب به مردم ایران

 1/1/1400نوروزی.

 دمتكار و پرتحرکخ

سخنرانی فرمانده کل قوا در مراسم مشترک 

های افسری آموختگی دانشجویان دانشگاهدانش

 7/1399/ 21نيروها.

دوراز المال / بهشجاع و فعال / اهل رعایت بيت

 اشرافی گری / اشراف داشتن ميدانی بر مشكلات
 24/2/1380دیدار مسئولان نظام با رهبر انقلاب 

 ردم و نظاممتعهد به م
های صنایع و دیدار وزیران و مسئولان وزارتخانه

 10/4/1380معادن و بازرگانی با رهبر انقلاب 

 نفس و خودباوریاعتمادبه
رهبر انقلاب در جمع کارگران و مسئولان مپنا 

19/2/1393 

اميدوار و دارای عزم راسخ / اهل تدبير و عقلانيت 

 روحيه پيشرفت کار /

ور و اعضای هيئت دولت با رهبر جمهدیدار رئيس

 24/4/1397انقلاب 

 پرانگيزه و پيگير
حضور و سخنرانی رهبر انقلاب در اجتماع زائران و 

 1/1/1396مجاوران حرم مطهر رضوی 
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 پذیرصادق و مسئوليت
ب دیدار جمعی از معلمان و کارگران با رهبر انقلا

11/2/1381 

 1/1/1398به مناسبت آغاز سال پيام نوروزی  عالم و کارآمد/ اهل اخلاص

 21/2/1400سخنرانی رهبر انقلاب با دانشجویان  معتقد به جوانان

 3در ادامه با استخراج معيارهای ذکر شده در جدول فوق و سؤالات پژوهش که در جدول 

نفر از  21ارائه شده است به مصاحبه با خبرگان پرداختيم. در این بخش مصاحبه با 

های انجام ستاد مرکزی معرفی گردید انجام شد. از تمامی مصاحبه خبرگانی که توسط

های منتخب عنوان گزارههایی را که دارای بيشترین تكرار و غنا بودند بهشده گزاره

این شاخصه  نشان دهنده 6ی اصلی بود. جدول شاخصه 37استخراج گردید که تعداد آنان 

 باشد.بط میصورت ادغام شده و مرتها و مضامين پایه به

 هاي منتخب و مضامین پایه. گزاره6جدول 

 هاي منتخبگزاره مضامین پایه
کد 

 گزاره

 تميز و منظم
یك مسئول خادمين باید ظاهری تميز داشته و هميشه منظم 

 باشد
1 

 2 مسئول خادمين باید هميشه لباسی مرتب و آراسته داشته باشد آراستگی و پيراستگی

اعتقاد به نظام 

 ی اسلامیجمهور
 3 مسئول خادم باید به نظام جمهوری اسلامی اعتقاد داشته باشد

 4 فقيه اعتقاد داشته باشدمسئول خادم باید به شخص ولی فقيهاعتقاد به ولایت

 هم سویی خانواده
هم سو بودن و هم راستایی خانواده مسئول خادمين بسيار مهم 

 است
5 

 اخلاق خوب و حسنه
وخوی خوب داشته نيك باشد و خلقدارای اخلاق حسنه و 

 باشد
6 

 ی مثمرثمرتجربه
دارای تجربه خوب و مثمر ثمر از اردوهای راهيان نور داشته 

 باشد
7 

 8 باشد 50الی  25سن یك مسئول خادم باید بين  45الی  25سن 

 9 مسئول خادم باید تحصيلات فردی بالایی داشته باشد تحصيلات بالا

 10 فردی و معنویت بسيار مهم استانگيزه  نگرش عرفانی
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روحيه ایثارگر و مثل 

 شهيد
 11 باید دارای روحيه ایثارگونه و شهادت طلب داشته باشد

 مهارت در ارتباط
مسئول خادمين باید بتواند به خوبی با افراد ارتباط برقرار کند و 

 گيری باشددارای مهارت در ارتباط
12 

 13 توان کار اجرایی داشته باشد مسئول خادم باید توان کار اجرایی

 ریزیمهارت در برنامه
ریزی مهارت و تجربه خوبی مسئول خادمين باید در برنامه

 داشته باشد
14 

 15 مسئول خادم باید در نظارت مهارت بالایی داشته باشد مهارت در نظارت

 16 مسئول خادم باید دارای دانش مرتبط با جایگاه خود باشد دانش شخصی مرتبط

قدرت تحليل و فهم 

 بالا
 17 از قدرت تحليل و فهم بالایی برخوردار باشد

دانش و مهارت در 

 مدیریت منابع انسانی

مسئول خادمين باید دانش و مهارت در مدیریت منابع انسانی 

 را دارا باشد
18 

 19 باید دارای دیدگاه تربيتی باشد دیدگاه تربيتی

روز بودن و آشنایی به

 ژیبا تكنولو

مسئول خادمين باید با تكنولوژی حال آشنا بوده و هميشه 

 روز باشددارای نوآوری و به
20 

آشنایی با جغرافيای 

 منطقه

مسئول خادمين باید شناخت کافی از جغرافيای منطقه خدمت 

 داشته باشد
21 

 22 یك مسئول خادم باید یك مسئوليت را داشته باشد تك مسئوليتی

 23 ساله را داشته باشد 5باید تجربه مرتبط خادمی حداقل  ساله 5تجربه مرتبط 

ساله  3حداقل دیدگاه 

خدمت برای این 

 مسئوليت

سال  3بك مسئول خادم برای انتخاب باید حداقل بيشتر از 

 فرض خدمت کندصورت پيشآینده خود را بتواند در منطقه به
24 

 25 یی داشته اشدالعاده بالاباید روابط عمومی فوق روابط عمومی بالا

 26 باید فن بيان قوی داشته باشد فن بيان قوی

تسلط به قوانين و 

 مقررات

یك مسئول خادم باید تسلط کامل با قوانين و مقررات داشته 

 باشد
27 

 28 صدر داشته باشدیك مسئول خادم باید سعه صدرسعه

ورزیده، کوشا و 

 سلامت

و دارای سلامت مسئول خادمين باید فردی ورزیده و کوشا 

 جسمی باشد
29 

 30 انجام واجبات را اولویت خود قرار داده و به آن اهتمام بورزد اهتمام به واجبات

سابقه کار فرهنگی 

 تربيتی

کار فرهنگی تربيتی داشته  بایست سابقهمسئول خادمين می

 باشد
31 

روحيه کار تيمی و 

 جهادی

و داشتن روحيه جویی در کار ی مشارکتباید فردی با روحيه

 انجام کار تيمی باشد
32 
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آشنایی با اهداف و 

 رسالت سازمان
 33 درستی بشناسدرسالت و اهداف سازمان را به

توانمندی در حل 

 مسائل
 34 در حل مسائل کارآمد و توانمند باشد

 35 پایبند به حفظ منابع بيت مال باشد المالحفظ منابع بيت

 36 باید فردی عادل باشد عادل

 37 شجاع بوده و در انجام کارها پيشرو باشد شجاع و پيشرو

ها در معرض قضاوت ها توسط مصاحبه با خبرگان این شاخصبعد از استخراج شاخص

اند قرار گرفت. نظرات این شدهدیگر خبرگان که توسط ستاد مرکزی راهيان نور معرفی

ها و سؤالات( انجام ار شاخصافراد با توزیع و تدوین پرسشنامه )پرسشنامه سنجش اعتب

بایست نظراتشان را در مورد هر شاخص به صورت درصدی بيان پذیرفت. این خبرگان می

 (.7نمایند )جدول 

 نامه اعتبار سنجی. نتایج پرسش7جدول 

 شماره مضامين پایه هاشاخصه درصد موافقت

یك مسئول خادم باید ظاهری تميز و  %100,00

 .هميشه منظم داشته باشد

  1 نظم و نظافت

مسئول خادمين باید هميشه لباسی مرتب  %100,00

 و آراسته داشته باشد.

  2 آراستگی و پيراستگی

مسئول خادم باید به نظام جمهوری  %100,00

 اسلامی اعتقاد داشته باشد.

اعتقاد به نظام جمهوری 

 اسلامی

3  

فقيه مسئول خادم باید به شخص ولی %100,00

 اعتقاد داشته باشد.

  4 فقيهاعتقاد به ولایت

راستایی خانواده مسئول هم سو بودن و هم %75,00

 خادمين بسيار مهم است.

  5 هم سویی خانواده

وی باید دارای اخلاق حسنه و نيك باشد و  100,00%

 وخوی خوب داشته باشد.خلق

  6 اخلاق خوب و حسنه

مسئولين خادمين باید دارای تجربه خوب و  100,00%

اردوهای راهيان نور داشته مثمر ثمر از 

 باشند.

  7 ی مثمرثمرتجربه
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 45الی  25سن یك مسئول خادم باید بين  %90,00

 باشد.

  8 45الی  25سن 

یك مسئول خادمين باید تحصيلات فردی  %95,00

 بالایی داشته باشد.

  9 تحصيلات بالا

انگيزه فردی و معنویت مسئولين خادمين  %95,00

 بسيار مهم است.

  10 نینگرش عرفا

مسئولين خادمين باید روحيه ایثارگونه و  %95,00

 طلب داشته باشند.شهادت

روحيه ایثارگر و مثل 

 شهيد

11  

مسئول خادمين باید بتواند به خوبی با  %98,00

افراد ارتباط برقرار کند و دارای مهارت در 

 گيری باشد.ارتباط

  12 مهارت در ارتباط

اجرایی را  هایمسئول خادم باید توان کار %100,00

 داشته باشد.

  13 توان کار اجرایی

ریزی مهارت مسئول خادمين باید در برنامه %95,00

 و تجربه خوبی داشته باشد.

  14 ریزیمهارت در برنامه

مسئول خادم باید در نظارت مهارت بالایی  %92,00

 داشته باشد.

  15 مهارت در نظارت

یك مسئول خادم باید دارای دانش مرتبط  %95,00

 ایگاه خود باشد.با ج

  16 دانش شخصی مرتبط

از قدرت تحليل و فهم بالایی برخوردار  %90,00

 باشد.

  17 قدرت تحليل و فهم بالا

مسئول خادمين باید دانش و مهارت در  %100,00

 مدیریت منابع انسانی را دارا باشد.

دانش و مهارت در 

 مدیریت منابع انسانی

18  

دیدگاه  بایست داراییك مسئول خادم می %90,00

 تربيتی باشد.

  19 دیدگاه تربيتی

مسئول خادمين باید با تكنولوژی حال آشنا  %90,00

 روز باشد.بوده و هميشه دارای نوآوری و به

روز بودن و آشنایی با به

 تكنولوژی

20  

مسئول خادمين باید شناخت کافی از  %100,00

 جغرافيای منطقه خدمت داشته باشد.

آشنایی با جغرافيای 

 منطقه

21  

یك مسئول خادم باید یك مسئوليت را  %100,00

داشته باشد. و نباید بيشتر از یك مسئوليت 

 را قبول کند.

  22 تك مسئوليتی
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ساله را  5باید تجربه مرتبط خادمی حداقل  %95,00

 داشته باشد.

  23 ساله 5تجربه مرتبط 

بك مسئول خادم برای انتخاب باید حداقل  %100,00

ود را بتواند در سال آینده خ 3بيشتر از 

 فرض خدمت کند.صورت پيشمنطقه به

ساله  3حداقل دیدگاه 

خدمت برای این 

 مسئوليت

24  

العاده بالایی داشته باید روابط عمومی فوق %95,00

 اشد.

  25 روابط عمومی بالا

  26 فن بيان قوی باید فن بيان قوی داشته باشد. %100,00

یك مسئول خادم باید تسلط کامل با  %100,00

 وانين و مقررات داشته باشد.ق

تسلط به قوانين و 

 مقررات

27  

صدر داشته یك مسئول خادم باید سعه %100,00

 باشد.

  28 صدرسعه

مسئول خادمين باید فردی ورزیده و کوشا  %85,00

 و دارای سلامت جسمی باشد.

  29 ورزیده و کوشا و سلامت

انجام واجبات را اولویت خود قرار داده و به  %100,00

 اهتمام بورزد.آن 

  30 اهتمام به واجبات

ی کار بایست سابقهمسئول خادمين می %100,00

 فرهنگی تربيتی داشته باشد.

سابقه کار فرهنگی 

 تربيتی

31  

جویی در کار مشارکت باید فردی با روحيه %95,00

 و داشتن روحيه انجام کار تيمی باشد.

روحيه کار تيمی و 

 جهادی

32  

رسالت و اهداف سازمان  مسئول خادم باید %100,00

 را به درستی بشناسد و درک کند.

آشنایی با اهداف و 

 رسالت سازمان

33  

  34 توانمندی در حل مسائل در حل مسائل کارآمد و توانمند باشد. %90,00

  35 المالحفظ منابع بيت پایبند به حفظ منابع بيت مال باشد. %100,00

  36 عادل باید فردی عادل باشد. %100,00

  37 شجاع و پيشرو شجاع بوده و در انجام کارها پيشرو باشد. %90,00

آمده آلفای دستشده که مقدار بهپایایی پرسشنامه نيز با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه

بيشتر است بنابراین پایایی  0,7باشد. با توجه به اینكه این مقدار از می 0,93کرونباخ 

از نظرسنجی از خبرگان ستاد کل راهيان نور کشور، باشد. بعد پرسشنامه مورد تائيد می

درصد موافقت گرفتند، تجدیدنظر  80هایی که کمتر از تصميم گرفته شد که در مورد شاخص

توانند حذف شده، اصلاح شده و یا حفظ شوند. در اینجا یك شاخصه ها میشود. این شاخص
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ها ادغام شدند. ز شاخصهحذف شد و در جهت سهولت در کارهای اجرائی پژوهش، برخی ا

 دهد.هایی نهایی به همراه توضيحات هر شاخص را نشان میتمامی شاخص 8جدول 

 به همراه توضیحاتهاي نهایی . شاخص8جدول 

 توضيحات
های مضامين پایه )شاخصه

 اصلی(
 شماره

ای، لباس مرتب، حفظ آراستگی ظاهری، حفظ پوشش منطقه

، رعایت نظافت شخصی و نظيف بودن، نظم در انجام کارها

 کاری.

نظم و نظافت/ آراستگی و 

 پيراستگی
1 

سن یك مسئول خادمين برای پذیرش این جایگاه مطلوب 

سال باشد. همچنين مطلوب است با  45الی  25است که بين 

 شجاعت، با همت و پرتلاش باشد.

کوشا و /45الی  25سن 

 سلامت
2 

لندهمتی داشتن وخوی خوب، شكيبا بودن، باخلاق نيك، خلق

 هازمينه صبور و عادل بودن در همه

صدر، اخلاق دارای عدالت، سعه

 حسنه
3 

داشتن تحصيلات بالا، دانشگاهی یا حوزوی و استفاده از 

 روز بودنتكنولوژی و به

روز بودن تحصيلات بالا و به

 )آشنایی با تكنولوژی(
4 

 فن بيان خوب و شيوا، فهم، درک و تحليل بالا باشد.
فن بيان قوی/ قدرت تحليل و 

 فهم بالا
5 

این فرد برای پذیرش مطلوب است چند مسئوليت مهم را 

 نداشته و فقط همين مسئوليت را بپذیرد
 6 تك مسئوليتی در یادمان

مندی به انجام روحيه انجام کارهای تيمی و جهادی، علاقه

 کارهای گروهی و توانمندی در انجام کارهای اجرائی

ر تيمی و توان کار روحيه کا

 اجرائی
7 

 اعتقاد به نظام جمهوری اسلامی ایران
اعتقاد به نظام جمهوری 

 اسلامی ایران
8 

 فقيهفقيه و شخص ولیاعتقاد به ولایت
فقيه و شخص اعتقاد به ولایت

 فقيهولی
9 

همواره به یاد شهيدان و مثل آنان رفتار کردن، روحيه ایثارگر 

عت داشتن در انجام کارها و پيشرو داشتن/شجا طلب و شهادت

 بودن در آنان

روحيه ایثارگر و مثل شهيد 

 شجاع و پيشرو
10 

المال و جلوگيری از هدر رفتن بيهوده حفاظت از منابع بيت

 المالحال نداشتن خصاصت در بيتمنابع و درعين
 11 المالحافظ منابع بيت

 12 اهتمام به واجبات اهتمام به واجبات شرعی
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 می بالارت در برقراری ارتباط با دیگران و داشتن روابط عمومها
مهارت در ارتباط و روابط 

 عمومی بالا
13 

مهارت در نظارت افراد و جایگاه آنان با توجه حفظ 

 استانداردها، مهارت در پایش، ارزیابی و اعمال تصميمات
 14 مهارت در نظارت

ها، اولویتریزی صحيح با توجه به مهارت داشتن در برنامه

 نيازها و زمان. )فكر کردن قبل از عمل(
 15 ریزیمهارت در برنامه

های حلوتحليل مسائل و اجرای راهتوانایی شناسایی، تجزیه

 ها با توجه به زمانمؤثر برای حل آن
 16 توانمندی در حل مسائل

 وری صحيح و مدیریت افرادتوانایی رهبری، بهره
مهارت در مدیریت منابع 

 سانیان
17 

آشنایی کامل با جغرافيا و نقشه منطقه خدمت و تسلط کامل 

 موجود به قوانين و مقررات

آشنایی با جغرافيای منطقه/ 

 تسلط به قوانين و مقررات
18 

 5مطلوب است یك مسئول خادمين فردی باشد که حداقل 

 سال سابقه خادمی را دارا باشد
 19 ساله 5تجربه خادمی حداقل 

 اهداف، سياست، فكر و رسالت سازمانآشنایی با 
آشنایی با اهداف و رسالت 

 سازمان
20 

دارای سابقه کارهای فرهنگی تربيتی مانند آموزش و تدریس 

 در مؤسسات، حوزه و غيره
 21 سابقه کار فرهنگی تربيتی

داند/ پذیرش با توانایی ماندگاری حداقل سه سال، فردی که می

تواند در این جایگاه باشد، دانيم کمتر از سه سال میمی

 مطلوب نيست.

ساله خدمت  3حداقل دیدگاه 

 برای این مسئوليت
22 

 نگرشی عرفانی معنوی و اصلاحی تربيتی از این جایگاه

)دیدگاهی تقویتی در جهت ارتباط انسان با بُعدهای معنوی و 

 ها.(اخلاقی، از طریق توسعه تعالی روحی و ارتقاء ارزش

 23 يتیدیدگاه معنوی/ترب

 مضامین سازمان دهنده -1-4

تر هستند در یك دسته ای را که از نظر محتوا و مفهوم به هم نزدیكحالا مضامين پایه    

شود که در اینجا به آن مضامين قرار داده و به هر دسته یك مضمونی اختصاص داده می

 باشد.ه میاین مضامين سازمان دهند دهندهنشان 9گویيم. جدول سازمان دهند می
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 دهنده. استخراج مضامین سازمان9جدول 

 شماره هاي اصلی(مضامین پایه )شاخصه مضامین سازمان دهنده

 1 نظم و نظافت/ آراستگی و پيراستگی خصوصيات ظاهری

 2 کوشا و سلامت/45الی  25سن  خصوصيات شخصی

 3 صدر، اخلاق حسنهدارای عدالت، سعه

 4 بودن )آشنایی با تكنولوژی(روز تحصيلات بالا و به

 5 فن بيان قوی/ قدرت تحليل و فهم بالا

 6 تك مسئوليتی در یادمان

 7 روحيه کار تيمی و توان کار اجرائی

 8 اعتقاد به نظام جمهوری اسلامی ایران سياسی

 9 فقيهفقيه و شخص ولیاعتقاد به ولایت

 10 و پيشرو روحيه ایثارگر و مثل شهيد شجاع تعالی اخلاق

 11 المالحافظ منابع بيت

 12 اهتمام به واجبات

 13 مهارت در ارتباط و روابط عمومی بالا های تخصصیمهارت

 14 مهارت در نظارت

 15 ریزیمهارت در برنامه

 16 توانمندی در حل مسائل

 17 مهارت در مدیریت منابع انسانی

 18 تسلط به قوانين و مقرراتآشنایی با جغرافيای منطقه/  تجربيات

 19 ساله 5تجربه خادمی حداقل 

 20 آشنایی با اهداف و رسالت سازمان

 21 سابقه کار فرهنگی تربيتی

 22 ساله خدمت برای این مسئوليت 3حداقل دیدگاه  دیدگاه

 23 دیدگاه معنوی/تربيتی
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 شبکه مضامین-4-2

وسيله ماتریس چند سطحی از وا است که بهشبكه مضامين یك ابزار تحليل محت      

کند. این روش توسط دهی محتوای یك متن را فراهم میها، سازمانمضامين و ارتباطات آن

ابداع شد. شبكه مضامين سه سطح اصلی شامل مضامين  2001استيرلينگ در سال -آتراید

پایه( و مضامين  پایه )کدها و نكات کليدی متن(، مضامين سازمان دهنده )خلاصه مضامين

ای از صورت گرافيكی نقشهکند. این ابزار بهفراگير )مفاهيم اصلی کل متن( را معرفی می

دهد که این ارتباطات و سلسله مراتب ميان مضامين را به ارتباطات ميان مضامين ارائه می

 (.1دهد )شكل وضوح نشان می

 هاي شایستگی مسئولین خادمین. شبکه مضامین شاخص1شکل 
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بندی به بندی اقدام به وزن دهی و رتبهدر ادامه با استفاده از روش وزن دهی رتبه

دهنده وزن نشان 11بندی و جدول دهنده این رتبهنشان 10ها کردیم. جدول شاخص

 است.

 . اهمیت نهایی معیارها10جدول 

 رتبه اهمیت های اصلی(مضامين پایه )شاخصه

 1 4 فقيهفقيه و شخص ولیاعتقاد به ولایت

 2 3,99 اعتقاد به نظام جمهوری اسلامی ایران

 3 3,95 صدر، اخلاق حسنهدارای عدالت، سعه

 4 3,92 اهتمام به واجبات

 5 3,91 المالحافظ منابع بيت

 6 3,9 روحيه کار تيمی و توان کار اجرائی

 7 3,88 روحيه ایثارگر و مثل شهيد شجاع و پيشرو

 8 3,8 بط عمومی بالامهارت در ارتباط و روا

 9 3,77 دیدگاه معنوی/تربيتی

 10 3,76 نظم و نظافت/ آراستگی و پيراستگی

 11 3,74 مهارت در نظارت

 12 3,73 توانمندی در حل مسائل

 13 3,72 ریزیمهارت در برنامه

 14 3,71 فن بيان قوی/ قدرت تحليل و فهم بالا

 15 3,69 مهارت در مدیریت منابع انسانی

 16 3,59 آشنایی با اهداف و رسالت سازمان

 17 3,47 کوشا و سلامت/45الی  25سن 

 18 3,37 آشنایی با جغرافيای منطقه/ تسلط به قوانين و مقررات

 19 3,36 ساله خدمت برای این مسئوليت 3حداقل دیدگاه 

 20 3,34 روز بودن )آشنایی با تكنولوژی(تحصيلات بالا و به

 21 3,33 گی تربيتیسابقه کار فرهن

 22 3,22 تك مسئوليتی در یادمان

 23 3,02 ساله 5تجربه خادمی حداقل 
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 . وزن نهایی معیارها11جدول 

 وزن نهایی های اصلی(مضامين پایه )شاخصه

 0,267 فقيهفقيه و شخص ولیاعتقاد به ولایت

 0,0133 اعتقاد به نظام جمهوری اسلامی ایران

 0,089 در، اخلاق حسنهصدارای عدالت، سعه

 0,066 اهتمام به واجبات

 0,053 المالحافظ منابع بيت

 0,044 روحيه کار تيمی و توان کار اجرائی

 0,038 روحيه ایثارگر و مثل شهيد شجاع و پيشرو

 0,033 مهارت در ارتباط و روابط عمومی بالا

 0,029 دیدگاه معنوی/تربيتی

 0,026 تگینظم و نظافت/ آراستگی و پيراس

 0,022 مهارت در نظارت

 0,022 توانمندی در حل مسائل

 0,02 ریزیمهارت در برنامه

 0,019 فن بيان قوی/ قدرت تحليل و فهم بالا

 0,017 مهارت در مدیریت منابع انسانی

 0,016 آشنایی با اهداف و رسالت سازمان

 0,015 کوشا و سلامت/45الی  25سن 

 0,0148 منطقه/ تسلط به قوانين و مقرراتآشنایی با جغرافيای 

 0,014 ساله خدمت برای این مسئوليت 3حداقل دیدگاه 

 0,013 روز بودن )آشنایی با تكنولوژی(تحصيلات بالا و به

 0,0127 سابقه کار فرهنگی تربيتی

 0,012 تك مسئوليتی در یادمان

 0,011 ساله 5تجربه خادمی حداقل 

ارائه شده  12ها توسط خبرگان اعلام گردید که در جدول صدر این بخش اهميت شاخ

 است.
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 دهندههاي سازمانسازي شده شاخص. وزن نرمال12جدول 

 سازي شدهوزن نرمال شاخص سازمان دهنده

 0,4 سياسی

 0,1932 خصوصيات شخصی

 0,157 تعالی اخلاق

 0,1174 های تخصصیمهارت

 0,055 تجربيات

 0,0437 دیدگاه

 0,026 يات ظاهریخصوص

 شود.مراحل انجام تحقيق به همراه مضامين سازمان دهنده نشان داده می 2در شكل 

 

 . مراحل انجام کار2شکل 
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 دهد.الگوی شایستگی مسئولين خادمين اردوهای راهيان نور را نمایش می 3شكل 

 
 . الگوي شایستگی مسئولین خادمین3شکل 
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 نالگوي شایستگی مسئولین خادمی-3-4

های اجرایی در این بخش به ارائه الگوی شایستگی مسئولين خادمين پرداخته شده و گام

 شود.آن توضيح داده می

های : مطالعه مبانی نظری، اسناد، منویات رهبری، مقالات مشابه و استخراج شاخص1گام 

 اوليه شایستگی خادمين و مصاحبه با خبرگان خادمين.

 های اوليه و اعتبارسنجی توسط خبرگان دیگر.: اصلاح و یا حذف شاخص2گام 

بندی شد و رسيدن به های اول و دوم با مشورت ستاد مرکزی راهيان نور جمع: گام3گام 

شاخصه باقی ماند در  36های نهایی. در این مرحله یك شاخصه حذف شد و شاخص

 صورت مرتبط بودن، با یكدیگر ادغام شدند.

تحليل مضمون و به دست آوردن مضامين پایه و مضامين : استفاده نمودن از روش 4گام 

 سازمان دهنده.

اند از سياسی/خصوصيات : طراحی شبكه مضامين: مضامين سازمان دهنده عبارت5گام 

 های تخصصی/تجربيات/دیدگاه/خصوصيات ظاهریشخصی/تعالی اخلاق/مهارت

نفر  200ان نور برای : با طراحی یك پرسشنامه و ارسال آن توسط ستاد مرکزی راهي6گام 

 ای مشخص تعيين گردید.ها در دامنهاز افراد مرتبط و خبره، اهميت هر یك از شاخص

ها بندی و تعيين نمودن رتبه و وزن هریك از شاخصه: انتخاب روش وزن دهی رتبه8گام 

 و اجرای مجدد این روش برای مضامين سازمان دهنده.

 آمده از آن.دستی و تحليل نتایج به: اجرا نمودن این الگوی شایستگ10گام 

 پیشنهادها و گیرینتیجه بحث، -5

و ادبيات پژوهش شایستگی،  در این پژوهش ابتدا پس از بيان مقدمه به بررسی پيشينه      

شناسی شده است. سپس در روشتاریخچه و فرایند شایستگی نيروی انسانی پرداخته

ونه پژوهش، ابزار گردآوری پژوهش، روایی و پایایی پژوهش، نوع و روش پژوهش، جامعه و نم

های پژوهش نيز شامل شده است. قسمت یافتهها توضيح دادهوتحليل دادهآن و روش تجزیه

های تحليلی مضمون، منابع اطلاعات موردنياز، مضامين بخش تحليل، نوع شناخت و روش

بندی مه، روش وزن دهی رتبهپایه و مضامين سازمان دهنده، شرح روایی و پایایی پرسشنا

الگوی شایستگی مسئولين خادمين شده است.  شده است که درنهایت منجر به ارائهپرداخته

 40های سياسی با دهد که شاخصشده نشان مینتایج پژوهش و الگوی شایستگی ارائه
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قاد به نماید. اعتدرصد اهميت بالاترین نقش را در تعيين مسئولين خادمين شایسته ایفا می

های درصد نقش شاخص 13درصد و اعتقاد به نظام جمهوری اسلامی با  27فقيه با ولایت

های سياسی خصوصيات شخصی، تعالی اخلاق، دهند. علاوه بر شاخصسياسی را تشكيل می

، 6، 12، 16، 19های تخصصی، تجربيات، دیدگاه و خصوصيات ظاهری به ترتيب با مهارت

 ی بعدی قرار دارند.هادرصد در رتبه 3و  4

جهاد تبيين به مانند سایر جهادها نيازمند پيروی از فرماندهی است که خود الگوی این نوع 

ترین نقش سياسی فقيه نه تنها پر رنگباشد. در نظام جمهوری اسلامی ایران ولایتجهاد می

ی ساليان کند بلكه الگو و منشأ تبيين و استدلال منطقی و فلسفو فرماندهی را ایفا می

های مردمی شده است. لذا بدون اعتقاد به ها و حرکتگذشته بوده است که منجر به کنش

فقيه، نه تنها خدمات های شخص ولیها و دیدگاهفقيه و نگرشنظام اسلامی، جایگاه ولایت

تواند منجر به ایجاد مسئولين در این مسير برای خود ایشان غيرقابل توجيه است بلكه می

دوراز گرایانه و بهو تشكيك در فضای فرهنگی این اردوها گردد. همچنين نگاه عملشبهات 

ریاکاری بهترین روش جذب و تثبيت اعتقادات در افراد است؛ بنابراین خصوصيات و 

ملاحظه است. های دیگر غيرسياسی قابلوضوح در شاخصهای اخلاقی و رفتاری بهفضيلت

اهميت نيست بلكه تنها کمتخصصی مسئولين خادمين نههای دهد مهارتاین الگو نشان می

 نيازهای اعتقادی، رفتاری و اخلاقی است.مكمل پيش

 

 

 منابع -6

 منابع فارسی -1-6
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