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Abstract 

The country's administration system is facing many challenges. One of the 

most important challenges is the lack of managers who think and act in line 

with the values of the Islamic state, which requires planning to design an 

educational system for the preparation, growth and excellence of such 

managers. Therefore, we need a special educational system that, through its 

establishment, along with preparation, will provide the training ground for 

Islamic state managers. Therefore, the topic that was discussed in this article 

is how to design a special education system for staffing, a education system 

that can spread the discourse of the Islamic Revolution in the society of 

managers, in a way that Educational works should be manifested in their 

existence. In this regard, the present research, using the focus group method, 

attempted to identify the elements of the educational system of Islamic state 

managers. The participants in the focal group of managers were involved in 

the issue of regulations for the provision and education of professional 

managers of the country's executive bodies. The qualitative content analysis 

method was used to analyze the data. The analysis of the data of the focus 

group showed that the manager education system has four pillars: the 

educational field, the content axis, the educational model, and the coach. 

These four pillars interact with each other to determine the design framework 

of the manager education system. 

Keywords: Growth and Education, staffing, Educational Pattern, manager 

Preparation 
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 یتراز دولت اسلام رانیمد تیرشد و ترب های ارکان دوره

 *2یمراد وانیک  | 1یعرب اسد نیحس

  رانیتهران، ا ،یدولت تیریمرکز آموزش مد ار،یاستاد -1
 k1moradi.87@gmail.com .رانیکشور، تهران، ا یو استخدام یسازمان ادار ،یآموزش تیریمد یمسئول: دکتر سندهینو -2

 دهیچک

در ها کمبود مدیرانی است که   ترین این چالشهای فراوانی روبرو است. یکی از مهمنظام اداره با چالش 

های اسلامی فکر و عمل نمایند. برای مواجه  با این چهالش نیازمنهد سهازوکار مشخ هی     راستای ارزش

های رشهد  برای رشد و تربیت چنین مدیرانی هستیم. در این مقال  چارچوب مشخ ی برای طراحی دوره

ای کیفی اقدام در این راستا، پژوهش حاضر با استفاده از روش تحلیل محتوو کادرسازی ارای  شده است. 

های پژوهش برآمده از ترکیه  ترربه  زیسهت  و روش    ب  شناسایی ارکان الگوی تربیت مدیران کرد. داده

گهااری بهرای تهنمین و    کننده در گروه کانونی مدیران دخیل در امر ضهابه  گروه کانونی بود. افراد شرکت

ها نشان داد ک  الگوی تربیهت مهدیر   دههای اجرایی کشور بودند. تحلیل داای دستگاهتربیت مدیران حرف 

تربیت، محتوا، الگوی تربیت و مربی است. ایهن چههار رکهن در تلامهل بها ههم        دارای چهار رکن عرص 

در صهور  طراحهی و اجهرای چنهین     کننهد که    های تربیت مدیر را تلیهین مهی  چارچوب طراحی دوره

در جامل  مدیران گسترش یافت  و آثهار تربیتهی   توان امیدوار بود ک  گفتمان انقلاب اسلامی هایی می دوره

 .در وجود ایشان مترلی شود

 رانیمد سازی‌آماده ؛یتیترب یالگو ؛یکادرساز ت؛یرشد و ترب :هاواژهکلید
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 مقدمه
داند: اول، توتی د  نوین اس می دو عنصر اساسی را لا م میمقام معظم رهبری برای ایجاد تمدن 

های تشکیل تم دن اس  می   فکر و دوم، تربیت انسان. تشکیل دوتت اس می به عنوان یکی ا  حلقه

تشکیل دوت ت اس  می من وه ب ه     (. 24: 1399کند )اندیشکده برهان، نیز ا  همین قاعده پیروی می

سا ی ایفای نقش کرده و نظام ا  اداره  در ابعاد مختلف دوتتتربیت کارگزارانی است که بتوانند 

 .کشور را به نحو مناسب مدیریت کنند

های آمو شی مدیریتی سخنی به میان آمده اس ت ب ا   اما هرگاه ا  تربیت مدیر و برگزاری دوره

 ایم:ها مواجه شدهاین واکنش

 شود، تذا آنها های آمو شی میمدیران مشغله  یادی دارند که مانع ا  حضور آنها در برنامه

 توان به صور  متمرکز تحت آمو ش قرار داد؛ را نمی

 های آمو شی برای مدیران که در میدان عمل با مسائل و مشک    یادی محتوای دوره

 های آمو شی بسپارند؛ روبرو هستند، چنان جذاب نیست که حاضر باشند خود را به روال

 توان مدیران را تربیت کرد؛  نیستند، در نتیجه نمیپذیر سال تربیتافراد بزرگ 

 سا ی افراد برای تربیت امری بلندمد  است، تذا در کوتاه مد  امکان تربیت و آماده

 های مدیریتی وجود ندارد.جایگاه

ه ای اجرای ی، ام ا هم ه ب ه تح ا        های بالا در بین مدیران دس تگاه با وجود فراگیر بودن گزاره

برای اداره کشور نیا مند ایج اد  مین ه تح ول در م دیران م ورد نی ا        ما  دارند کهکارشناسی اذعان 

دوتت هستیم. بر این اساس، سخن ا  تربیت مدیر و تدوین اتگوی طراحی دوره تربیت م دیر ب رای   

 این موضوع امری ضروری است. 

سب رویکرد های رشد و تربیت مدیر معمولاً ا  ارکانی تشکیل یافته که مشخصا  آنها حدوره

ه ایی ک ه نویس ندگان در جایگ اه متوتی ان      شود. طبق بررسیحاکم بر رشد و تربیت مدیر تعیین می

 های فعلی فاقد ارکان و چارچوب مدنظر هستند.اند، دورهرشد و تعاتی مدیران دوتت داشته

ین سن تربیت مدیرانی که ا  تحا  سنی در دورتر بر همین اساس در این مقاته به واسطه تجربه

اند، ارکان طراحی ترین نوع اثرپذیری قرار داشتهاثرپذیری بوده و در حو ه مأموریتی نیز در سخت

 های تربیت مدیر تدوین شده است.دوره
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

های رشد دهی به دورهنظریه رشد اس می به عنوان نظریه مبنای این پژوهش، بستر طراحی و شکل

ترا  دوتت اس می است. واژه رشد ا  تحا  تغوی به معنای متضاد با گمراهی و  و تربیت مدیر

ض تت آمده است. واژه رشد در قرآن دارای معانی همچون بلوغ، راه، راه راست، راه صحیح و 

(. شهید مطهری 119: 1398اتهدی، باشد )علمدرست، هدایت، رشد و نجا  و فهم و آگاهی می

های وجودی درنظر تگی و توانایی انسان برای حفظ و نگهداری ا  سرمایهرشد را به معنای شایس

(. همچنین ایشان رشد را قدر  مدیریت تعریف کرده است. 119: 1389گرفته است )مطهری، 

(. صفایی 1390مدیریت ا  دیدگاه شهید مطهری یکی ا  فروع مسئله رشد است )به نقل ا  نجاری، 

گیرد. ا  نظر ایشان رشد دادن استعدادها درنظر می دادن و بهرهحائری رشد را جهت گرفتن، بار 

(. ع مه طباطبایی نگاه 1397، 1401رهبری کردن استعدادهای تکامل یافته است )صفایی حائری، 

متفاوتی به موضوع رشد دارد. ایشان رشد را به معنای رسیدن به واقع مطلب و حقیقت امر در نظر 

کند )به نقل ، م صدرا رشد را وقوع تدریجی حقیقت انسان تعریف میگرفته است. در همین راستا

 (. 139 -120: 1398اتهدی، ا  علم

توان برای موضوع رشد و تربیت مدیران درنظر گرفت. بر اساس تعاریف بالا، سه اصل می

نا اصل اول استعدادمحوری است. استعداد ا  نظر حکمای اس می به معنای قوه است. قوه در دو مع

به کار گرفته شده است: اول، امکان وقوع حرکت در فرد و دوم توانایی فرد برای حرکت )همان، 

هایی های نهفته در وجود انسان را استعداد گویند. استعداد آن داشته(. به عبارتی دیگر، قابلیت336

های است در دوره ای هستند که قرارهای باتقوهها فطرتاً دارند؛ اینها همان قابلیتاست که انسان

کننده و جامع ا  همین مطلب تربیتی باتفعل شوند. تقسیم مدیران به مدیران اجرایی، طراح، تمام

گیرد. موضوع مهم در مبحث استعداد، شناسایی استعدادهای آدمی است. در  مینه نشأ  می

  در افراد و شناسایی استعدادها دو نظریه وجود دارد: برخی قائل به وجود استعدادهای متفاو

 (. 58: 1399برخی دیگر قائل به طیفی بودن استعدادهای انسان هستند )عرب اسدی و محمدی، 

باشد. به مندی است. حرکت وجود اتصاتی تدریجی موجود ا  قوه تا فعل میاصل دوم حرکت

عبارتی، حرکت تحقق تدریجی شیء است؛ تحقق یافتنی که دارای تواتی و قبل و بعد و پس و 

گیرد: ساخت (. ضرور  حرکت در انسان ا  چند چیز مایه می140: 1398اتهدی، ش است )علمپی
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(. در هر حرکتی شش موتفه قابل 25: 1401انسان، قدر انسان و نیا های او )صفایی حائری، 

شناسایی است:  مان حرکت، موضوع حرکت، فاعل حرکت، مبدأ حرکت، منتهای حرکت و 

(. لا مه حرکت فراهم کردن عرصه 5: 1398اتهدی، واقع است )علم مسیر یا آنچه حرکت در آن

فعاتیت و حرکت است. عرصه یعنی میدان. خصوصیت میدان این است که امکان دیده شدن و 

توان عرصه را محل ارایه و خودنمایی دانست )عرب اسدی، کند. تذا میآفرینی را فراهم مینقش

به عبارتی دیگر، عرصه میدانی است که امکان دیده (. 62-61: 1399محمدی و  ارع مهرجردی، 

کند. عرصه میدان تجریه کردن فرد در یک کار است. فلسفه این آفرینی را فراهم میشدن و نقش

کند )کشاور ، آفرینی و رشد افراد را فراهم مینقش  مینه موضوع بر تجربه استوار است. عرصه

 شوند های تربیت مدیر افراد وادار به عرضه و برو  میدر دوره(. 103: 1403

اصل غایتمندی سومین اصل رشد اس می است. غایتمندی به این معناست که هر جزء ا  اجزاء 

-کمال این جزء است )علمحرکت، فعلیتی است که شامل امکان جزء بعدی است و جزء بعدی 

(. به عبارتی دیگر، شناسایی استعدادها و حرکت در میدان برای ظهور این 140: 1398اتهدی، 

 های تربیت مدیر، برای غایت و هدف والایی است. استعدادها در دوره

ای ا  تغییرا  دانست که در قاتب به فعلیت توان رشد را سلسلهبا توجه با موارد مطروحه، می

شود که به واسطه آن تغییرا  مادی با یدن قوای تمام مراتب مادی و مجرد نفس حاصل میرس

اند. م صدرا بر (. برای رشد ابعادی در نظر گرفته159شوند )همان، تغییرا  غیر مادی همراه می

هایی است که ا  یکدیگر انفکاک و جدایی ندارند. این این عقیده است که رشد شامل ابعاد و جنبه

اند ا : ابعاد  یستی، اجتماعی، عق نی و عاطفی. شهید مطهری نیز دو بعد جسمی و ابعاد عبار 

روحی را برای رشد درنظر گرفته است. ا  نظر ایشان این دو بعد در یک فرایند تکاملی و تدریجی 

بخشی و تدریجی های رشد را شامل آشکارسا ی، تکاملقرار دارند. بر همین اساس وی شاخصه

داند. همچنین ایشان دو رکن اساسی را برای تحقق رشد مدنظر قرار داده است: رکن ودن میب

 (. 1403ادراکی و رکن تیاقتی )صادقی سرشت، 

ها در  مینه رشد و تربیت مدیران مطاتعا / اقداما  اندکی صور  گرفته و غاتب پژوهش

ر به برخی ا  آنها اشاره شده پیرامون آمو ش و توسعه مدیران انجام شده است که در جدول  ی

 است. 
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 . مرور مطالعات و اقدامات صورت گرفته حول موضوع1جدول 

 پژوهشگر/ 

 گذارضابطه
 شرح عنوان سال انتشار

 تیریملاونت توسل  مد

 سییر یانسان  یو سرما

 )سابق( جمهور

 طرح سلمان 1389

 ی فرهنگیهاارائ  آموزشهدف طرح 

گیری جهت بدون کشور رانیفشرده ب  مد

 ی بوده استتیترب

 1395 عرب اسدی و احمدی

واکاوی عناصر اصلی 

تربیت مدیران ارشد در 

الگوی حکومتی 

 امیرالمومنین علی)ع(

حاکم اسلامی، بستر و زمین  تربیت، 

خانواده، سازمان، مردم و تربیت شونده 

عناصر اصلی تربیت مدیران ارشد 

 شوندمحسوب می

محمدی، حکاک، 

 موسوینظرپوری و 
1397 

طراحی الگوی تربیت 

و آموزش مدیران 

نهادی جمهوری 

 اسلامی ایران

نظاما ، فرهنگ، محتوا،  ،یعرص ، مرب

 لیاز جمل  عوامل دخ طیو مح دانشرو

 هستند رانیو آموزش مد تیدر امر ترب

 1397 محمدی و نظرپوری

های شناسایی مولف 

الگوی آموزش و 

تربیت اسلامی مدیران 

 ایراننهادی در 

 اسلامی مدیران تیآموزش و ترب یالگو

 ط،یفضا و مح ،یمؤلف  استاد، مرب یدارا

فرهنگ  محتوا، و آموزش، تیزمان ترب

و آموزش،  تیترب یهاحاکم، قال 

 یو آموزش، ابزارها تیترب یهاعرص 

دانشرو، نظاما   آموزش، و تیترب

 است آموزش انیآموزش و مت د

جاجرمی، پورعز  و 

 درانی
1400 

طراحی الگوی تربیت 

 مدیر برای آینده

های مدیریت دیگران، مهار  مولف پنج 

ریزی و آموزشی، خود مدیریتی، برنام 

سیاست کلی نظام آموزش و پرورش و 

عوامل اصلی پرورش ، عوامل اجتماعی

 شودمحسوب میمدیران 

 1400 رنربریان
-طراحی الگوی تربیت

کننده مدیران جهادی 

  شاملالگوی تربیتی مدیران جهادی 

چهار بلُد نظام شخ یتی, نظام اعتقادی, 
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 در مکت  شهید

 سلیمانی

نظام مدیریتی و اقت ادی  نظام سیاسی و

 است

سازمان اداری و 

 استخدامی کشور
1402 

 برنام  تربیت مدیر

 سرمای  انسانی

افراد در این دوره بر اساس یک سناریوی 

یادگیری مشخص، در ملرض مداخلا  

گیرند. این آموزشی و تربیتی قرار می

سناریوی یادگیری شامل ن  گام ارزیابی 

-سازی، تور تلالی، ترری اولی ، آماده

آموزی، برنام  تمرین، ایراد رویکرد 

های آموزشی، تدوین تحولی، کارگاه

 پروژه و ارزیابی نهایی است

 برنام  توسل  رهبر موفق 2006 برن و ریس

تربیت رهبر شامل تلیین الگوریتم برنام  

های فلسف ، چارچوب مفهومی، استراتژی

ها، ابزارهای تشخی ی، عملیاتی، شایستگی

مدل بازگشت سرمای ، حمایت مدیریت و 

های بودج  اخت اصی، برنام  یادگیری، نقش

های کنندگان و پودمانتیم اجرایی و شرکت

 آموزشی است

هیئت حفاظت از نظاما  

تحده شایستگی ایالا  م

 آمریکا

2015 
آموزش و توسل  

 مدیران اجرایی

 رانیمد برای آموزش مندینظام روشهیچ 

ها سازمانی برخوجود ندارد. ارشد 

 ب ارشد  رانیآموزش و توسل  مدمدیریت 

ب  دیگر  تلدادیدر متمرکز، صور  

 ی و در برخی ترکیبی از هردوصور  محل

 یمیسرتاسر دولت فدرال، تنها ن دراست. 

دارای یک برنام  توسل  ارشد  رانیاز مد

فردی هستند. همچنین کمبود زمان و 

بودج  دو عامل مهم است ک  اجرای برنام  

ای را با محدودیت روبرو آموزشی و توسل 

های رهبری در کنار کرده است. مهار 

های فنی ب  عنوان مبنای آموزش و مهار 

توسل  مدیران ارشد اجرایی لحاظ شده 
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 است

 2016 و فرناندز یپر دل،یس

آموزش و توسل   ایآ

در بخش  یتفاوت یرهبر

 کند؟یم رادیا یعموم

 ،یآموزش کلاس ،یگریاز مرب یبیترک

 یتوجه قابل ریتنث یبازخورد و آموزش تررب

 بر عملکرد رهبر دارد

ترنر، جائ  شرودر، 

 جانسون و چانگ
2018 

های توسل  تکنیک

 رهبر

 550از  در حوزه توسل  رهبری بیش

اند تکنیک وجود دارد. برخی از آنها عبار 

از: حضور در میدان، درگیر شدن در فرایند 

کار، کار تیمی، کوچ گروهی، رهبری تیم، 

سازی، شبک  بازخورد سازی، شبک اعتلاف

دهنده ب  عنوان کوچ، حل همتایان، آموزش

-سازی، بازی و تمرین تیممسئل ، شبی 

ائل واقلی، سازی، بحث گروهی، حل مس

سازی رفتار، افزایش ایفای نقش، مدل

تمرین با افزایش سهح پیچیدگی، ارزیابی 

 تیمی

 

همانگونه که مرور برخی ا  مطاتعا  و اقداما  صور  گرفته در حو ه آمو ش و توسعه 

های رشد و تربیت مدیر مدیران نشان داد، ما فاقد یک چارچوب مشخص برای طراحی دوره

های سا ی افراد برای جایگاهاقداما  صور  گرفته نگاه تربیتی به موضوع آمادههستیم. اغلب 

مدیریتی نداشته و با مبانی نظریه رشد اس می مدنظر این پژوهش، قرابتی ندارند. بر همین اساس، 

های رشد و تربیت دغدغه اصلی نویسندگان این مقاته، ایجاد  یربنای محکمی برای طراحی دوره

 دوتتی است. مدیران بخش

 چارچوب پژوهش
چارچوب مقاته، ریشه در تعریف درنظر گرفته ا  تربیت دارد. اصط ح تربیت ا  ریشه ربو و باب 

تفعیل است. در این ریشه معنای  یاد  و فزونی گرفته شده است. بنابراین اصط ح تربیت به 

معنای فراهم کردن موجبا  فزونی است. ریشه دیگر تربیت ا  ماده ر ب ب است که دو عنصر 

تربیت بر اساس آیا  قرآن، (. 1395دارد: ماتکیت و تدبیر )عرب اسدی و احمدی، معنایی 
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صیرور  است. منظور ا  صیرور  به فعلیت درآوردن استعدادهای انسان است. تربیت در این 

کند. این فرایند پیش ا  می فراهم را آگاهانه آدمی و تحول اختیاری  مینه که است نگاه فرایندی

پایان  ندگی ادامه دارد. تربیت ا  نظر مقام معظم رهبری رشد و نمو و حرکت شی توتد آغا  و تا 

یعنی رشد دادن انسان به نحوی  ؛یابدبه سمت هدف و غایتی است که آن شی کمال خود را با  می

که دارای س مت جسمی، همراه با س مت عقل و فکر و پرورش روحی و اخ قی باشد و یک 

. در چنین دریافتی ا  مفهوم تربیت چند نکته قابل توجه است: اول اینکه ن()هما انسان کامل بشود

کند؛ یعنی نکته بعدی، در تربیت فرد امکان ابرا  وجود پیدا میافتد. تربیت در عرصه اتفاق می

کنند. اتبته این ظهور و برو  نتیجه ت ش و استعدادهای فرد امکان ظهور و برو  پیدا می هاتوانمندی

کوشش فرد در عرصه مأموریتی است. نکته سوم در تربیت این است که برانگیختن و شکوفا و 

کردن استعدادها هدف و غایتی دارد و آن دستیابی فرد به کمال است. نکته چهارم به این موضوع 

ای صور  گیرد. گردد که تربیت باید بر اساس اتگوی تربیتی مشخص و نظام محتوایی ویژهبرمی

گردد. متربی بدون وجود مربی کارآ موده و طی انی به نقش مربی در تربیت متربی برمینکته پای

 تواند حرکت کند و طی مسیر کند. مسیر کرده نمی

که  چند شاخصه قابل م حظه استهای تربیت مدیر با توجه به موارد پیش گفته، در دوره

 کرد اینها را مشاهده کرد:   ای فعلی مشاهدههای آمو شی و توسعهتوان در دورهکمتر می

 آفرینی افرادایجاد عرصه برای نقش 

 و استعدادهای فردی هاتأکید بر توانمندی 

 مندی و توجه به تعاتی افرادغایت 

 های اس میتوتید محتوا در چارچوب ار ش 

 تأکید ویژه بر همراهی فرد در طول دوره توسط مربی 
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 های پژوهشسؤال

های تربیت مدیر را مدنظر در بخش قبلی گفته شد، این مقاته شناسایی ارکان طراحی دوره چنانکه

 هایدوره یطراحبرای قرار داده است. برای تحقق این هدف باید به این سوال پاسخ درخوری داد: 

  باید چه ارکانی را مدنظر قرار دهیم؟ ریمد تیرشد و ترب

 پژوهش  روش

-ا  روش تحلیل محتوای کیفی استفاده شد. در تحلیل محتوای کیفی می برای پاسخ به سوال بالا،

ها و...( را مورد تحلیل قرار داد. توان هر نوع محتوای ارتباطی )مصاحبه، تصاویر، سخنرانی، متن

های پژوهش برآمده ا  روش گروه کانونی بود. مشخصه گروه متمرکز استفاده صریح ا  داده

کننده در گروه کانونی (. افراد شرکت220، 1392ده است )فلیک، تعامل گروهی برای توتید دا

های اجرایی کشور ای دستگاهگذاری برای تأمین و تربیت مدیران حرفهمدیران دخیل در امر ضابطه

( ارائه شده است. اتبته در کنار خروجی 2شناختی آنها در جدول )بودند که اط عا  جمعیت

 ها استفاده شد. برای تشریح و تبیین یافته 1 یسته نویسندگان مصاحبه گروه کانونی، ا  تجربه
 کنندگان در گروه کانونیشناختی شرکت. اطلاعات جمعیت2جدول 

 جایگاه سازمانی مدرک تحصیلی جنس

 ملاون سازمان دکترا مرد

 رییس امور دکترا مرد

 رییس امور دکترا مرد

 رییس گروه دکترا مرد

 ملاون امور کارشناسی ارشد مرد

 ملاون مرکز دکترا مرد

 مدیر موسس  آموزشی کارشناسی ارشد مرد

 

    باشد.تربیت مدیر میگذاری و کار میدانی در حو ه تجربه حاصل تجربه چندین ساته نویسندگان در امر ضابطه. این 1
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بندی های گروه کانونی سه مرحله: انتخاب واحد تحلیل، کدگذاری و مقوتهبرای تحلیل داده

های پژوهش ا  استراتژی کنترل اعضاء و با خورد همتایان طی شد. برای ار یابی صحت یافته

های پژوهش را همتایان نوعی کنترل بیرونی بر فرآیند پژوهش است که یافتهاستفاده شد. با خورد 

کنندگان برای برقرار ساختن های مشارکتکشند. در کنترل اعضاء پژوهشگر ا  دیدگاهبه نقد می

(. برای این منظور ضمن 254، 1394کند )کرسول، ها و تفاسیر استفاده میپذیری یافتهاطمینان

کنندگان در گروه کانونی خواسته شد ها، ا  مشارکتار یاب برای بررسی یافتهگیری ا  یک بهره

 تا توصیفا  و مضامین را بررسی و دیدگاه خود را در مورد آنها ذکر کنند. 

 های پژوهشیافته

( تبیین 2های گروه کانونی و ( ارائه خروجی تحلیل داده1های پژوهش در دو بخش در ادامه یافته

 های تربیت مدیر ارائه شده است.ا نده دورهارکان اصلی س

 های گروه کانونیبخش اول: ارائه خروجی تحلیل داده
 

 ای ا  کدگذاری خروجی گروه کانونی. نمونه3جدول 

ردی

 ف
 مقول  زیر مقول  جملا  کلیدی م احب 

1 

 هیته فعلی رانیکه توسط مدی عملکرد اتگزارشتوان می

قرار  شوندگانتیترب اریدر اخت مندنظام ییدر الگو ،شده

عملکرد  یابیگزارشات اقدام به ارز نیتا با مطالعه ا گیرد

 کند دیکارنامه تول آنها یکرده و برا ییاجرا میت

عملکرد  یابیارز

و جلسات 

 یو بررس لیتحل

 ییاجرا میبا ت
راهبرهای 

-خلق عرصه

 2 های تربیتی

شرکت مدیریتی در جلسات توان از افراد خواست می

به مشاهده و ثبت روند جلسات پرداخته و در  کرده و

و  انیفهم خود را نسبت به موضوعات با همتا انیپا

 بگذارندبه اشتراک  رانیمد

حضور در حلقه 

 دوم

3 
 پیدا کردهسازمان حضور  طیبه عنوان بازرس در مح افراد

 کنندعملکرد  یابیو ارز
 یدانیم یابیارز
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4 

-حضور و در فرایند انجام مأموریتباید در محیط واقعی 

های شغل به عنوان کاربین مشارکت کرده و اقدام به 

 های مربوط به آن کنندتحلیل شغل و مأموریت

 کاربینی

5 

توان به صورت پاره وقت در عرصه واقعی مدیران را می

های در کنار سایر کارکنان قرار داد و بخشی از مأموریت

 شغل را تمرین کنند

 یکارورز

6 
به افراد در قالب یک پروژه مشخص ارزیابی عملکرد 

 های کاری دستگاه را واگذار کردکارمندان و تیم

تدوین گزارش 

 عملکرد

7 

با صاحبان  افرادمدت  یو مصاحبت طولان ینیهمنش

در  اتیتجرب نیکه ا هاییطیتجربه و قرارگرفتن در مح

فراهم  آنها یرا برا یقیآنها ظاهر شده است، دانش عم

 کندیم

 ثبت تجربیات

8 

و  یمعرف ریچند مد ای کیبه عنوان مشاور  شوندهتیترب

در جلسات مربوط در دستگاه  جایگاه نیبه واسطه هم

اقدام به ارائه خدمات  یهدف شرکت و به صورت واقع

 کندای میمشاوره

ارائه خدمات 

 مستشاری

9 

به مسئولیت یک جایگاه مدیریتی را به صورت محدود 

فرد سپرد. مسئولیت اجراء به صورت کامل روی دوش 

فرد نیست و اشکالات احتمالی او توسط مدیر پوشش 

 شودداده می

ارائه خدمات 

 دستیاری

10 

یکی دیگر از راهبردها انتصاب به عنوان جانشین مدیر 

است و عملاً تمامی شئون مدیریت را در میدان تجربه 

 کندمی

 جانشینی

11 

توان پس از طی دوره، در جایگاهی مشابه فرد را می

-جایگاهی که برای آن تربیت شده منصوب کرد که هزینه

 های اشتباه در آن کمتر است

انتصاب در 

 جایگاه مشابه

12 
فرد را برای مدت معینی به صورت آزمایشی در همان 

جایگاهی که قرار است برای آن تربیت شود به عنوان 

انتصاب 

 آزمایشی
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طول دوره سرپرستی سرپرست منصوب کرد تا در 

 آمادگی لازم را به دست آورد

13 

باید کادری که قرار است در هر دستگاه اجرایی مشغول 

های دستگاه مسلط به کار شود، به طور کامل بر مأموریت

و برای تحقق آنها به ایده مرکزی و طرح کلی برای اجراء 

 رسیده باشد

محتواهای 

 اختصاصی

محورهای 

 اییمحتو

14 

هایی که از حیث مدیر بودن بر مدیر با توجه به مأموریت

ها فارغ از هایی ببیند. این آموزشعهده دارد باید آموزش

نوع دستگاهی که فرد در آن مدیریت را پذیرفته و فارغ 

 از حوزه تخصصی مأموریتی فرد است

محتواهای 

 مدیریتی 

15 

برای کادر  بینی شدهدر این نوع محتواها جایگاه پیش

های حائز اهمیت است. این محتواها به دو دسته تخصص

-های اختصاصی دستگاه و دوم تخصصلازم برای پست

های عمومی دستگاه مشترک با دیگر های لازم برای پست

 های اجراییدستگاه

محتواهای 

 تخصصی

16 

رود ضمن تسلط بر گفتمان ملی، از کادر انتظار می

های اصلی او آن به یکی از دغدغهپیشرفت ایران و مردم 

 تبدیل شود

محتواهای 

 گفتمانی

17 

توجه به نوع تغذیه و خوراک فرد، پوشاک و آراستگی، 

استفاده از زمان زندگی، مطالعه و تغذیه فکری و تفکر 

فردی در زندگی روزمره، نحوه زندگی با همسر و... در 

 دوره مهم است

محتواهای سبک 

 زندگی

18 
هایی هستند که در ادرسازی دارای توانمندیمخاطبین ک

 دوره تربیتی باید سازوکاری برای ارتقاء آنها فراهم شود

محتواهای 

 توانمندساز

19 

بخشی از دوره باید به استعدادیابی مخاطبین اختصاص 

های زمانی مشخص در پیدا کنه. در این راستا باید در بازه

 نجی کرددوره اقدام به استعدادیابی و استعدادس

محتواهای 

 استعدادیابی

های ویژگیمهارت ارزیابی ها و های لازم برای ارزیابی شایستگیمربی باید توانمندی 20
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ها و شایستگی عملکرد افراد را داشته باشد

 عملکرد افراد

 مربی

21 

استعدادیابی و استعدادسنجی داشته باشد و با  مهارت

تحلیل رفتار افراد راهنمایی لازم برای کشف استعدادهای 

 ایشان ارائه دهد

های مهارت

استعدادیابی و 

 استعدادسنجی

22 
تجربه لازم از نظام اداری و عرصه اداره کشور داشته 

 باشد

تجربه کار در 

نظام اداری و 

عرصه اداره 

 کشور

23 

افراد بتوانند مسائل و مشکلات شخصی خود را با او 

مطرح و او نیز در نقش یک مشاور تربیتی راهکارهای 

 لازم را به ایشان ارائه دهد

 گریروحیه مربی

24 
کنندگان های دوره در کنار شرکتمربی در تمامی برنامه

 باید باشد

همراه و در 

 دسترس بودن

 ن باشدمربی باید مورد پذیرش مخاطبی 25
پذیرش در بین 

 مخاطبین

26 
ها را به خوبی ارزیابی کرده و میزان موفقیت برنامه

 بازخورهای مناسب به طراحان ارائه دهد

مهارت ارزیابی 

میزان موفقیت 

 هابرنامه

27 
های در اختیار متناسب با اقتضائات توانایی اجرای برنامه

 مخاطبین را داشته باشد

توانایی اجرای 

 هابرنامه

28 

توانیم برای تربیت درنظر بگیریم: ما چند عرصه را می

زندگی در شرایط سخت و پرابهام، زندگی در شرایط 

سازی واقعی انجام مأموریت، زندگی در شرایط شبیه

 و...  های اشرافشده، زندگی در اتاق

الگوهای تربیتی 

الگوهای  مبتنی بر عرصه

تربیتی تربیت 

 مدیر

29 

زاویه دید افراد نسبت به موضوعات، مسائل و توان می

ها، باور و اعتقاد نسبت به موضوعات مختلف و مأموریت

 ها و آرمان ایشان را تغییر دادارزش

های الگوی

تربیتی متناسب 

با محتواهای 
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 هادوره

30 

و قرار است  افرادی که تا به حال سابقه مدیریتی نداشته

باید شرایط لازم را  به مشاغل مدیریتی منصوب شوند،

برای ایشان به لحاظ روحی و شخصیتی ایجاد کرد. البته 

باید برای افرادی که تجربه مدیریت داشته و قرار است 

پست مدیریتی جدیدی را نیز بگیرند سازوکار تربیتی 

آماده کنیم. برای افرادی که جایگاه مدیریتی یا حساس را 

ا از پست خود شوند و یتحویل داده و یا بازنشسته می

 آیند هم باید تدبیر داشته باشیمپایین می

الگوهای تربیتی 

متناسب با نوع و 

 سطح مخاطبین

 

 های پژوهشها و زیر مقولهبخش دوم: تبیین مقوله

های تربیت مدیر به عنوان خروجی نظام تربیتی باید واجد های پژوهش، دورهبر اساس داده

رو ی بودن، مداوم یا متناوب بودن، در اند ا : شبانهعبار خصوصیاتی باشند. این خصوصیا  

گیری تربیتی، همراه با حضور مربی و برگزاری در محیطی متفاو  ا   یست عرصه بودن، با جهت

، محتوا، مربی و اتگو باید مدنظر قرار گیرد هایی، چهار رکن عرصهافراد. برای طراحی چنین دوره

دهند، ارایه شده ها را تشکیل میین ارکان که مبنای طراحی دوره(. در ادامه جزییا  ا1)شکل 

 است.
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 های رشد و تربیت مدیر. ارکان دوره1شکل 

 رکن اول: عرصه

عرصه را مشخص کرد. عرصه میدان تجریه کردن فرد در یک کار است.  در ابتدا باید منظور ا 

آفرینی قرارگرفتن در آن وادار به نقش(. عرصه محیطی است که فرد با 103: 1403)کشاور ، 

سا ی شده یا مجا ی( و مستقیماً با خور و انعکاس رفتارهای خود را دریافت واقعی شده )نه شبیه

های واقعی، هایی با عرصهگیرد. تفاو  اصلی چنین عرصهکرده و مورد سنجش و ار یابی قرار می

تواند با تأنی بیشتری رعت پایین اجرا، فرد میماهیت تکرارپذیر آنهاست. در این طراحی به دتیل س

رفتار مورد انتظار را برو  دهد و خطاهای رفتاری خود را اص ح و مجدداً نسبت به تکرار رفتار 

های ها به فراخور سطح مدیریتی هدف و نوع مأموریتاقدام نماید. راهبردهایی که در خلق عرصه

 اند ا : ا مورد استفاده قرار گیرد، عبار هتوان در طراحی دورهسا مانی افراد، می

 الف( ارزیابی عملکرد و جلسات تحلیل و بررسی با تیم اجرایی

این راهبرد متن پایه است و گزارشا  عملکردی که توسط مدیران موجود تهیه شده است در 

 ، اقدام گیرد تا پس ا  مطاتعه این گزارشاشوندگان قرار میاتگویی ک سه شده در اختیار تربیت

 عرص 

 محتوا

  مربی

 الگو
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به ار یابی عملکرد تیم اجرایی کرده و برای ایشان کارنامه توتید کنند. تمامی مراحل طراحی 

شود. پس ا  پایان مرحله ار یابی، شوندگان طی میهای ار یابی توسط تربیتها و سنجهشاخص

-راهبرد تربیتشود. در این ها در قاتب جلسا  مشترک با تیم اجرایی به بحث گذاشته میکارنامه

شوند. معمولاً  مانی که هزینه حضور در میدان بالا است، های میدان آشنا میشوندگان با واقعیت

 شود. شوندگان با عرصه اجرایی استفاده میا  این روش برای مواجهه تربیت

 ب( حضور در حلقه دوم

اما این حضور صرفاً در یابند؛ شوندگان در میدان واقعی سا مان حضور میدر این راهبرد تربیت

-جلسا  مدیریتی و به صور  صامت است. مطابق این راهبرد حلقه دومی در جلسا  شکل می

گیرد که افراد پس ا  حضور در این حلقه، به مشاهده و ثبت روند جلسا  پرداخته و در پایان فهم 

ند. ا  آنجایی که گذارخود را نسبت به موضوعا  با همتایان و مدیران حلقه اول به اشتراک می

گیری او در ارتباه است، برای مواجهه با واقعیت کاربرد این اتگو مستقیماً با مدیر و امر تصمیم

های دارد. با این حال، این راهبرد صرفاً محدود به جلسا  مدیران هدف است که این امر عرصه

 کند.  شوندگان را محدود میمواجهه تربیت

 ج( ارزیابی میدانی

شوندگان به عنوان با رس در محیط واقعی سا مان حضور یافته و به صور  راهبرد، تربیت در این

کنند. این امر امکان دسترسی به مدارک، مستندا  و شواهد میدانی اقدام به ار یابی عملکرد می

شود، با عملکردی را در سا مان دارند. با این حال چون عملکرد به صور  پسینی گزارش می

شوند. به دتیل جایگاه با رسی در این اتگو، فرد اشراف ملکردی ماضی دستگاه مواجه میواقعیت ع

شود. تر ار یابی میکند، تذا نسبت به اتگوهای قبلی مطلوبخوبی نسبت به مسائل دستگاه پیدا می

تا  در این اتگو نیز نتایج به دست آمده فرایند با رسی باید با مدیران فعلی به اشتراک گذاشته شود

 شوندگان آشکار شود.  ابعاد مخفی عرصه برای تربیت
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 د( کاربینی

های شغل به شوندگان باید در محیط واقعی حضور و در فرایند انجام مأموریتدر این راهبرد تربیت

های مربوه به آن نمایند. در این عنوان کاربین مشارکت نموده و اقدام به تحلیل شغل و مأموریت

شوندگان اینکه پیرامون مشاغل مشخصی ا  عرصه دیدگاه عمیقی برای تربیتراهبرد با وجود 

گیرد؛ اما این دیدگاه جامعیت لا م را ندارد. با توجه به اینکه استفاده ا  این راهبرد شکل می

کارگیری این های تحلیل شغل پیش ا  بهنیا مند تحلیل شغل است، تذا لا م است افراد با تکنیک

تواند در با نگری مشاغل، محاسبه کار ند. نتایج به دست آمده ا  این راهبرد میراهبرد آشنا شو

در دستگاه اجرایی مورد استفاده قرار گیرد. باید توجه داشت در این راهبرد  مفید و استانداردسا ی

پردا د؛ تذا ا  سوی شونده کماکان یک عامل بیرونی است که به تحلیل شغل متصدیان میتربیت

 شود. به عنوان همکار تلقی نمیایشان 

 ه( کارورزی

در این راهبرد تربیت شونده به مثابه همکار پاره وقت در عرصه واقعی در کنار دیگر کارکنان قرار 

های کند و خروجیهای شغل هدف را تمرین میگیرد. فرد در این راهبرد بخشی ا  مأموریتمی

گیرد. تذا در این راهبرد بیش ا  اده قرار میعملکرد او در واقعیت موجود سا مان مورد استف

شود. محیط کار نیز تا حدودی این افراد را به عنوان اتگوهای قبلی با واقعیت ارتباه برقرار می

های پنهان سا مانی در این توان انتظار داشت که برخی ا  لایهپذیرد. بر همین اساس، میهمکار می

های نهایی با مدیران مستقیم و ارشد ود. در این راهبرد یافتهشوندگان هویدا شراهبرد برای تربیت

تر باشد، اتکای های تربیت شوندگان مستقیمشود؛ تیکن هرچه یافتهدستگاه به اشتراک گذاشته می

های مدیران بیشتر و دستاورهای تربیتی و آمو شی این مشاهدا  برای آنها در مواجهه با تحلیل

 ایشان بیشتر خواهد بود. 
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 و( تدوین گزارش عملکرد

های اجرایی، پراکندگی اقداما  و عدم انگیزه کافی های موجود در دستگاهیکی ا  واقعیت

شوندگان کارکنان برای توتید گزارش عملکرد است. حال اگر در قاتب یک پروژه مشخص تربیت

تر اط عا  دقیقبه عنوان توتیدکننده گزارش عملکرد افراد سا مان معرفی شوند، امکان ارائه 

شود. گزارش عملکرد هر فرد ا  آنجایی که هویت او عملکردی سا مان برای ایشان فراهم می

ها مواجه های عرصهشوندگان را بهتر با واقعیتاست، نسبت به آن حساسیت نشان داده و تربیت

ند، به نحوی که ککند. همچنین این راهبرد نگاه جامعی برای فرد نسبت به کل سا مان ایجاد میمی

 شود.  ها، امکانا ، بودجه و... روبرو میبا ابعاد مختلف سرمایه انسانی، محدودیت

 ز( ثبت تجربه

شود. این راهبرد فرصتی شونده مسئول ثبت اقداما  یک مدیر یا خبره میدر این راهبرد تربیت

کرده قرار گیرند.  کند تا افراد به صور  غیرمستقیم تحت تربیت یک مدیر طی مسیرایجاد می

است. همنشینی و مصاحبت  محدودیت اصلی این راهبرد اطمینان ا  وجود مدیر یا خبره باتجربه

هایی که این تجربیا  در شوندگان با صاحبان تجربه و قرارگرفتن در محیططولانی مد  تربیت

 آورد.م میشوندگان فراهبرای تربیت شود، دانش عمیقی را در فضای واقعیآنها ظاهر می

 ح( ارائه خدمات مستشاری

شونده به عنوان مشاور یک یا چند مدیر به صور  رسمی معرفی و به واسطه در این راهبرد، تربیت

همین شأن نیز در طول دوره تربیتی در جلسا  مربوه در دستگاه هدف شرکت و به صور  

-د ضمن عرضه توان خود، واقعیتکند. در این راهبرد فرواقعی اقدام به ارائه خدما  مستشاری می

گیرنده شناسی توسط مدیر خدمتنظر فرد در مسأتهبیند. کیفیت مشور  و دقتهای میدان را می

 شود. ار یابی و با خورهای لا م به مربیان دوره ارایه می

 ط( ارائه خدمات دستیاری
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به عنوان دستیار مدیر  شوندهدر این راهبرد که یک گام رو به جلو نسبت به مشاوره است، تربیت

ای دهد، بلکه در پروژه یا حیطهشونده نظر مشورتی نمیشود. در دستیاری، تربیتمنصوب می

شود مسئول اعِمال منویا  مدیر است. براساس این راهبرد، مشخص که ا  سوی مدیر تعیین می

ط مدیر پوشش مسئوتیت اجراء به صور  کامل روی دوش فرد نبوده و اشکالا  احتماتی او توس

شود. این راهبرد نیا مند مدیرانی است که ا  اثرگذاری تربیتی خود واقف باشند. در داده می

 حقیقت در این اتگو و اتگوهای بعدی ما به مدیر مربی نیا  داریم.  

 ی( جانشینی

شونده به عنوان جانشین مدیر منصوب و عم ً تمامی شئون مدیریت را در در این راهبرد تربیت

کند، با این م حظه که مسئوتیت کامل بر دوش او نیست. این روش بهترین میدان عمل تجربه می

شود که در خصوص فرصت برای کسب تجربه مدیریتی است. این راهبرد  مانی استفاده می

ایم. در این راهبرد حداکثر سه های او برای مدیریت به نتیجه نهایی رسیدهشونده و شایستگیتربیت

شوند که ا  بین آنها فردی که بالاترین به عنوان جانشین احتماتی یک مدیر درنظر گرفته مینفر 

 امتیا  را کسب نماید، جانشین مدیر خواهد شد. 

 ک( انتصاب در جایگاه مشابه

شونده پس ا  طی تمامی مراحل تربیتی و آمو شی لا م، در جایگاهی مشابه در این راهبرد تربیت

کنیم. اگر در مد  مشخص شده، عملکرد مطلوب آن تربیت شده منصوب میجایگاهی که برای 

توان او را در سِمَت مدیریتی اصلی ا  فرد مشاهده شد و اشکالا  اجرایی او برطرف شد، می

 آفرینی محسوسی در این راهبرد دارد.انتصاب کرد. مربی نقش

 ل( انتصاب آزمایشی

معینی به صور  آ مایشی در همان جایگاهی که قرار است شونده برای مد  در این راهبرد تربیت

شود تا در طول دوره سرپرستی آمادگی لا م برای آن تربیت شود به عنوان سرپرست منصوب می

 شود.را به دست آورد. پس ا  اتمام دوره سرپرستی، انتصاب او به سِمَت مدیریتی انجام می
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افتد. اتبته ر میدان عملیا  سا مان اتفاق میهمانطورکه م حظه شد تمامی راهبردهای فوق د

رویم، غلظت عرصه در آنها بیشتر هرچه ا  راهبردهای ابتدایی به سمت راهبردهای انتهایی پیش می

کارگیری این راهبردها نیا  به همراهی و آمادگی کامل سا مان هدف شود. بدیهی است برای بهمی

مراکز کادرسا ی آماده کرد. شایان ذکر است اتگوریتم  هایی به عنواناست. تذا لا م است سا مان

 سا ی هریک ا  این راهبردها همراه با جزئیا  اجرایی آنها نیا  به طراحی دارد.پیاده

 ( رکن دوم: محتوا2

های کادرسا ی است. آنچه به طور معمول ا  ترین رکن در دورهترین و محوریمحتوا حساس

 های سه گانه  یر است: رود، برقراری ارتباه بین ساحتظار میهای کادرسا ی انتمحتوای دوره

 شود؛های دستگاه اجرایی که فرد برای تحقق آنها تربیت میمأموریت 

 های کلی عملکردی فرد تعریف شود؛گیریگفتمانی که باید در بستر آن جهت 

 هایی که باید در فرد به منصه ظهور برسند.استعدادها و فعلیت 

 

 هایهای تولید محتوا مأموریت. ساحت2شکل 

های کادرسا ی حائز اهمیت است. ارتباه این سه ساحت برای توتید محتوای مورد نیا  دوره

به عبار  دیگر، باید فرایند کادرسا ی به شکلی ترسیم شود که در انتهای آن بیشینه شدن تمامی 

محورهای بالا را شاهد باشیم؛ یعنی هم فرد در درون احساس رشد کند؛ هم در جایگاه هدف، 

های  منموریت
 دستگاه اجرایی 

استلدادها و 
  های فردفللیت

 گفتمان مهلوب 
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فتمان مطلوب، نسبت به اثرگذاری حداکثری را به دست بیاورد؛ هم بتواند ضمن حرکت ذیل گ

 تثبیت و توسعه آن همت گمارد.

بندی طبقه 3توان محورهای محتوایی دوره را طبق شکل ها میمنظور طراحی این نوع دورهبه

 کرد:

 
 های رشد و تربیت مدیردوره ییمحتوا یمحورها. 3شکل 

افرا ا  مربوه به ها مبنای توتید بندی فوق، مخاطب دورهشود در دستههمانطورکه مشاهده می

-بندی، حول مخاطب، محتوای دوره تعریف، طبقهها است. تذا در انتهای این دستهمحتوای دوره

های کادرسا ی به شرح  یر های اصلی محتوای دورهشود. عناوین بخشبندی میبندی و اوتویت

 است:

محتوای دوره 
 های کادرسازی

 هدف گااری بر فرد 

 فرد 
 توانمندسازی مبتنی بر فللیت

 استلدادیابی  مبتنی بر استلداد

 سبک زندگی  خانواده فرد 

هدف گااری بر 
 محیط فرد 

 محیط سازمانی 

مبتنی بر 
 منموریت دستگاه

 اخت اصی 

مبتنی بر 
 منموریت شغل

 تخ  ی 

 مدیریتی
 گفتمانی  محیط گفتمانی 
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 الف( محتواهای اختصاصی

، چارچوب اصلی عملکرد مورد انتظار ا  کادر هایی که هر دستگاه اجرایی برعهده داردمأموریت 

دهد. بر همین اساس، باید کادری که قرار است در هر دستگاه اجرایی شاغل در آن را شکل می

های دستگاه مسلط و برای تحقق آنها به ایده مرکزی مشغول به کار شود، به طور کامل بر مأموریت

توان ا  تزوم جه به سطح جایگاه سا مانی کادر میو طرح کلی برای اجراء رسیده باشد. اتبته با تو

ها مورد ای که برای تحقق مأموریتها یا تدوین برنامهاشراف بر برنامه جامع برای تحقق مأموریت

 نیا  است، سخن گفت.

دهند )فارغ ا  سطح های دستگاه اجرایی را شکل میمحورهای کلی که محتوای مأموریت

 اند ا : کادر( عبار  کارگیریجایگاه سا مانی به

 های دستگاه در قبال تحقق آنها؛ قانون اساسی و سهم مأموریت 

 های کلی نظام و دستگاه مربوه؛ سیاست 

 هایی که مربوه به دستگاه منویا  و انتظارا  مقام معظم رهبری ا  دستگاه یا مأموریت

 است؛ 

 دستگاه تعریف کردههای دائمی یا موقت برای قوانین موضوعه که وظایف و مأموریت-

 اند، اعم ا  اساسنامه دستگاه و دیگر قوانین موضوعه؛ 

 های ها به ویژه در مواردی که دستگاهتقسیم کارهای ملی برای نحوه انجام مأموریت

 های دستگاه وجود دارد؛ رقیب یا موا ی و همکار در حیطه انجام مأموریت

 ستگاه مربوه؛ برنامه رئیس جمهور و انتظارا  او ا  صنعت یا د 

  مصوبا  هیأ  و یران که وظایف مشخصی را به صور  مشترک یا اختصاصی برای

 اند؛ دستگاه تعریف کرده

  مصوبا  و تقسیم کارهای انجام شده در شوراهای عاتی کشور؛ 

  برنامه و یر که براساس آن ا  مجلس شورای اس می رأی اعتماد گرفته است؛ 

 های مشابه؛  و وظایف ا  دستگاهتجربه دنیا در تعریف انتظارا 
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 های ها و دههها در سالمرور پیشینه و گزارش عملکرد دستگاه در تحقق مأموریت

 گذشته؛ 

 های مربوه به ار یابی عملکرد دستگاه توسط نهادهای نظارتی و تحلیل گزارش

گذار اعم ا  دیوان محاسبا ، سا مان با رسی کل کشور، سا مان برنامه و سیاست

 جه کشور، سا مان اداری و استخدامی کشور؛بود

 ها؛ مرور تجربیا  مدیران ارشد در اداره دستگاه و تحقق مأموریت 

 های اصلی دستگاه؛ های کشور مرتبط با مأموریتپردا ی اندیشکدهایده 

 آفرینی های اصلی و یا نقشتدوین طرح کلی اداره دستگاه یا طرح کلی تحقق مأموریت

 شوندگان.    اصلی توسط تربیت هایذیل مأموریت

های اختصاصی دهی مأموریتبراساس میزان اهمیت و و ن هریک ا  عناوین فوق در شکل

-های کادرسا ی را تعیین نمود. این اوتویتتوان سهم این محتواها در دورهدستگاه اجرایی، می

کانونی صور  گرفته، بندی است. در جدول  یر این سهم و اوتویت که مطابق نظر اعضای گروه 

های فشرده و کوتاه مد  تمرکز باید بر عناوین باشد که بالاترین تعیین شده است. در دوره

 اوتویت را دارا هستند.

 های دستگاهدهی به مأموریت. وزن عناوین در شکل4جدول 

 اولویت  عناوین محتوایی ردیف
سهم در کل 

 دوره )درصد( 

 8 2 های دستگاه در قبال تحقق آنهاقانون اساسی و سهم منموریت 1

 9 3 های کلی نظام و دستگاه مربوطسیاست 2

 12 1 منویا  و انتظارا  رهبر ملظم انقلاب اسلامی از دستگاه 3

 8 4 های دائمی و موقت دستگاه در قوانین موضوع وظایف و منموریت 4

 7 7 هاتقسیم کارهای ملی برای نحوه انرام منموریت 5

 6 5 برنام  رئیس جمهور و انتظارا  ایشان از صنلت یا دستگاه مربوط 6

 6 8 اندم وبا  هین  وزیران ک  وظایف مشخ ی را برای دستگاه تلریف کرده 7

 6 9 م وبا  و تقسیم کارهای انرام شده در شوراهای عالی کشور 8
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 اولویت  عناوین محتوایی ردیف
سهم در کل 

 دوره )درصد( 

 6 6 برنام  وزیر برای اداره وزارتخان  9

 5 15 های مشاب تلریف انتظارا  و وظایف از دستگاهتررب  دنیا در  10

 5 12 هامرور پیشین  و گزارش عملکرد دستگاه در تحقق منموریت 11

 5 13 گاارتحلیل گزارشا  ارزیابی عملکرد دستگاه توسط نهادهای نظارتی و سیاست 12

 5 11 هامرور ترربیا  مدیران ارشد در اداره دستگاه و تحقق منموریت 13

 5 14 های اصلی دستگاههای کشور مرتبط با منموریتپردازی اندیشکدهایده 14

15 
های اصلی و یا تدوین طرح کلی اداره دستگاه یا طرح کلی تحقق منموریت

 های اصلیآفرینی ذیل منموریتنقش
10 7 

 

اجرایی تا های باید توجه داشت که موارد فوق برای هر دستگاه اجرایی نسبت به سایر دستگاه

حدود  یادی منحصر به فرد هستند. تذا در صورتی که کادر تربیت شده قصد جابجایی ا  دستگاه 

اجرایی مقصد خود را داشته باشد، باید به فراخور، تمامی محورهای محتوایی فوق برای او نسبت به 

 دستگاه جدید تکرار شود.

 ب( محتواهای تخصصی

کنیم، اقتضائا  چه جایگاهی در نظام اداره کشور آماده میاینکه ما مخاطب کادرسا ی را برای 

بینی شده کند. در این نوع محتواها جایگاه پیشدیگری را به تحا  محتوایی برای ما ایجاب می

برای کادر حائز اهمیت است. برای تعیین اهمیت این جایگاه باید به دو سوال پاسخ داد: اول اینکه 

های کلی های اختصاصی دستگاه دارد و سهم آن ا  تحقق مأموریتجایگاه چه نسبتی با مأموریت

دستگاه چقدر است؟ دوم اینکه جایگاه مدنظر به تحا  ساختار تشکی تی در کدام بخش دستگاه 

 قرار گرفته و چه وظایفی را براساس تقسیم کار سا مانی برعهده دارد؟ 

های مورد نیا  برای انجام اس تخصصبا توجه به اینکه تقسیم کارهای سا مانی معمولاً براس

های ناظر بر نحوه انجام شوند، تذا ذیل این سرفصل باید ا  دید تخصصها انجام میمأموریت
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ها در مخاطب ایجاد یا مقدما  وظایف به کادرسا ی توجه کرد و ت ش کرد تا این تخصص

تند یا مهارتی. در مورد ها معمولاً یا دانشی هسفراگیری آن برای وی فراهم شود. این تخصص

های دانشی معمولاً باید تحصی   دانشگاهی مربوه توسط مخاطب کادرسا ی طی شده تخصص

هایی خاص نسبت به این مهم توان در قاتب دورههای تخصصی میباشد؛ تیکن در مورد مهار 

باید اجرای  ها معمولاًاقدام کرد. اتبته نباید فراموش کرد که به سبب تخصصی بودن این آمو ش

توان این نوع محتواها را در آن را به مراکز تخصصی موجود در کشور سپرد. در نتیجه عموماً نمی

 های کادرسا ی جانمایی کرد.دل دوره

های های لا م برای پستتوان به دو دسته تقسیم کرد: اول تعیین تخصصاین محتواها را می

های لا م برای ا برعهده دارند؛ دوم تخصصاختصاصی دستگاه که مأموریت اصلی دستگاه ر

های مربوه به هر های اجرایی است. دانشهای عمومی دستگاه که مشترک با دیگر دستگاهپست

های دو دسته باید در شرایط احرا  این مشاغل تعبیه شود. بر این اساس، در کادرسا ی برای جایگاه

گذاری کرد که شرایط احرا  کسانی سرمایههای اجرایی باید روی اختصاصی و عمومی دستگاه

های آمو شی و توان ا  ظرفیت دورههای تخصصی میدانشی اوتیه را داشته باشند. اما برای مهار 

های تخصصی تربیتی پس ا  انتصاب کادر به جایگاه هدف نیز بهره برد. مسئوتیت ارتقاء مهار 

های تخصصی مشاغل عمومی رد و مهار متصدیان مشاغل اختصاصی را باید به دستگاه هدف سپ

 را به مؤسسا  آمو شی و مهارتی تخصصی واگذار کرد. 

های کادرسا ی یا در خ ل های تخصصی محتوایی که فرد باید در دورهاهم عناوین مهار 

( 2های تخصصی ماتی و ذیحسابی، ( مهار 1اند ا : هایش طی نماید عبار انجام مأموریت

و فناوری اط عا   های تخصصی حو ه شبکه( مهار 3حقوقی و قضائی، های تخصصی مهار 

 گذاری.گذاری و سیاستهای تخصصی حو ه قانون( مهار 4و 

های تخصصی پایدارتر هستند و در صورتی که مخاطب های اختصاصی، دورهبر خ ف دوره

ها نیا  به تکرار آمو ش های آنها را دریافت کند، با تغییر دستگاه محل خدمت تزوماًگواهینامه

برای وی نیست. تنها در صورتی که جایگاه سا مانی فرد ا  یک حو ه تخصصی به حو ه 
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های تخصصی مربوه به تخصصی دیگری منتقل شود، نیا  است تا دوباره نسبت به ارائه آمو ش

ای هستند، به های تخصصی نیا مند پیشینه دانشی ویژهجایگاه جدید اقدام شود. ا  آنجایی که دوره

طور معمول ا  انعطاف برخوردار نبوده و فرد با طی یک دوره تخصصی باید مسیر ارتقای شغلی 

خود را نیز در همان حو ه تخصصی طی نماید. اتبته هرچه سطح سا مانی افراد به سمت مدیران 

ادر گرایی و سهم آن در تربیت کارشد و مقاما  در دستگاه اجرایی سیر کند، میزان تخصص

 هدف کاهش پیدا کرده و اصل فوق قابل تعدیل است.   

 

 ج( محتواهای مدیریتی

هایی که ا  حیث شوند. مدیر با توجه به مأموریتاین نوع محتواها ناظر به شأن مدیریت تعریف می

هایی دیده و آثار تربیتی را بپذیرد. ا  این حیث فارغ ا  نوع مدیر بودن بر عهده دارد باید آمو ش

های آن را پذیرد و فارغ ا  حو ه تخصصی که مأموریتدستگاهی که فرد در آن مدیریت را می

هایی در حو ه مدیریت برخوردار باشد. اتبته سطوح گیرد، باید ا  دانش و مهار برعهده می

ها بیشتر شده و ضرور  مداخ   شود، توجه به این مهار تر میمدیریتی هرچه بالاتر و پیچیده

شود. اهم محورهایی که در محتوای کادرسا ی ا   اویه جایگاه تی برای آنها بیشتر احساس میتربی

 اند ا : مدیریتی باید مورد توجه قرار گیرند، عبار 

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 ؛ ها، امکانا  و بودجهمدیریت دارایی

  ،ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه سا مانتجربه دنیا

 مدیریت سرمایه انسانی؛ 

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 های غیرمنقول؛ ها و داراییمدیریت ساختمان
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 یی هدف در ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجراتجربه دنیا، تجربه سا مان

 ها و افکار عمومی؛ مدیریت رسانه

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 ها؛های مردمی مرتبط با انجام مأموریتمدیریت نهادها و تشکل

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 عملیاتی؛ مدیریت واحدهای

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 مدیریت واحدهای مدیریتی ستادی پایه؛

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 سا ؛مدیریت واحدهای مدیریتی میانی و تصمیم

 به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در  هاتجربه دنیا، تجربه سا مان

 مدیریت واحدهای استانی؛

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 های مستقل؛مدیریت سا مان

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 های اقتصادی؛ ها و بنگاهمدیریت شرکت

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 های راهبردی؛ مدیریت دستگاه

 ها به صور  عمومی و تجربه دستگاه اجرایی هدف در تجربه دنیا، تجربه سا مان

 اتمللی.مدیریت واحدهای موجود در خارج ا  کشور و نهادهای بین

های دهی دانش و مهار اهمیت و و ن هریک ا  عناوین فوق در شکل براساس میزان

های کادرسا ی تعیین نمود. در جدول  یر این توان سهم این محتواها را در دورهمدیریتی پایه، می
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های فشرده و کوتاه مد  باید تمرکز بر عناوینی باشد که سهم و اوتویت تعیین شده است. در دوره

 دارا هستند:  بالاترین اوتویت را

 های رشد و تربیت مدیر. سهم محتواهای مدیریتی در دوره5جدول 

 اولویت  عناوین محتوایی ردیف
سهم در کل 

 دوره )درصد( 

1 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 ها، امکانا  و بودج هدف در مدیریت دارایی
2 12 

2 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  سازمانتررب  دنیا، 

 هدف در مدیریت سرمای  انسانی
1 12 

3 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 های غیرمنقولها و داراییهدف در مدیریت ساختمان
3 5 

4 
دستگاه اجرایی ها ب  صور  عمومی و تررب  تررب  دنیا، تررب  سازمان

 ها و افکار عمومیهدف در مدیریت رسان 
4 9 

5 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 هاهای مردمی مرتبط با انرام منموریتهدف در مدیریت نهادها و تشکل
5 8 

6 
 ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجراییتررب  دنیا، تررب  سازمان

 هدف در مدیریت واحدهای عملیاتی
6 8 

7 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 هدف در مدیریت واحدهای مدیریتی ستادی پای 
7 8 

8 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 سازت میمهدف در مدیریت واحدهای مدیریتی میانی و 
8 8 

9 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 هدف در مدیریت واحدهای استانی
9 8 

10 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 های مستقلهدف در مدیریت سازمان
10 7 

11 
صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی ها ب  تررب  دنیا، تررب  سازمان

 های اقت ادیها و بنگاههدف در مدیریت شرکت
11 6 

12 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 های راهبردیهدف در مدیریت دستگاه
12 5 
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 اولویت  عناوین محتوایی ردیف
سهم در کل 

 دوره )درصد( 

13 
ها ب  صور  عمومی و تررب  دستگاه اجرایی تررب  دنیا، تررب  سازمان

 المللیهدف در مدیریت واحدهای موجود در خارج از کشور و نهادهای بین
13 4 

  

 د( محتواهای گفتمانی

گفتمان مطلوب مدنظر ما که هر کادر ترا ی باید در آن  یست کرده و بیاندیشد ا  سه  یر گفتمان 

 شود.ملی، دینی و انق بی تشکیل می

 یرگفتمان ملی، پیشرفت سر مین ایران و مردم آن به رود ضمن تسلط بر ا  کادر انتظار می

 های اصلی او تبدیل شود. این گفتمان ریشه در محتواهای  یر دارد: یکی ا  دغدغه

 هایی هایی که در آن وجود دارد و آسیبها و فرصتشناخت جغرافیای ایران و ظرفیت

 که ا  این حیث با آنها روبرو است؛ 

 ها و های مختلف و اقتضائا  آنها و ظرفیتها و فرهنگمشناخت جامعه ایرانی در بو

های شناسی جامعه ایرانی متناسب با بومهایی که در آن وجود دارد و آسیبفرصت

 مختلف موجود در کشور؛ 

 ای و ملی؛ های ایران براساس برش استانی، منطقهشناخت مسائل و چاتش 

 هایی که پیش روی ایران ها و فرصتاتملل و ظرفیتشناخت جایگاه ایران در عرصه بین

 است؛

 های آن.ها و عبر تسلط بر تاریخ معاصر ایران و تحلیل درس 

های  یر رود که واجد دانش و توانمندیدر  یر گفتمان دینی ا  کادر تحت تربیت انتظار می

 ها باشد:برای تحقق مأموریت

    شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی ادیان توحیدی و حدود خطوه قرمز تعام

 مسلمان و غیرمسلمان؛    
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    شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی مذاهب اس می و حدود خطوه قرمز تعام

 شیعه و غیرشیعه؛ 

 های شیعی و حدود خطوه قرمز تعام   شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی فرقه

 نی عشری با دیگر فرق شیعی؛شیعه اث

  شناخت ابعاد  ندگی آرمانی و جامعه مطلوب شیعیان با تکیه بر اتگوی سبک  ندگی

 آخراتزمانی؛

 ؛ اتس معلیهاتب غه و سیره امیراتمؤمنینشناخت ابعاد  مامداری اس می مبتنی بر نهج 

  تسلط بر تاریخ اس م و تشیع و تحلیل ابعاد آن؛ 

 و انس با سبک  ندگی حسینی؛ اتس معلیهالله عزاداری بر اباعبد 

 های عاشورا.ها و عبر تسلط بر درس 

در  یر گفتمان انق ب اس می باید اولاً اندیشه انق ب اس می در اختیار مخاطبین قرار گیرد و 

ان های انق ب به عنوریزی کند؛ ثانیاً اتگوها و اسوهکادر حول گفتمان انق ب بیاندیشد و برنامه

های ایشان به عنوان عامل ایجاد انگیزه و محورهای تأسی کادر ترا  عمل کنند تا ساختار و روش

های موفق انق ب به عنوان بستر گفتمانی اتگوی اداره کشور مبنای عمل قرار گیرد؛ ثاتثاً تجربه

ن باشد. بر این همواره در اختیار کادر در حال تربیت قرار گیرد، تا یادگیری ایشان وفق اقتضائا  آ

 توان محورهای محتوایی  یر را برای این مهم برشمرد:  اساس، می

  تسلط بر نظام فکری امام خمینی و مقام معظم رهبری؛ 

 های انق ب اس می؛ انس با آرمان 

  تسلط بر نظریه ولایت فقیه و ابعاد آن در  یست اجتماعی شیعه و ساختارسا ی

 حکومتی؛ 

 های آن؛ ها و عبر انق ب اس می و درس تسلط بر تاریخ تحلیلی 

 های آن؛ ها و عبر تسلط بر تاریخ تحلیلی دفاع مقدس و درس 

  تأسی به سبک  ندگی شهدای انق ب اس می و دفاع مقدس؛ 
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 .انس با محرومین و مستضعفین 

توان دهی به گفتمان مشترک، میبراساس میزان اهمیت و و ن هریک ا  عناوین فوق در شکل

های کادرسا ی تعیین نمود. جدول  یر این سهم و اوتویت را هم کمیتی این محتواها را در دورهس

های فشرده و کوتاه مد  تمرکز باید بر عناوین محتوایی باشد که تعیین کرده است. در دوره

 بالاترین اوتویت را دارا هستند: 

 های کادرسازی. سهم محتواهای گفتمانی در دوره6جدول 

-دست 

 بندی
 اولویت 

 سهم در 

 کل دوره

 )درصد( 

 اولویت  عناوین محتوایی

 سهم در 

کل دوره 

 )درصد( 

زیر
 مل

ان
تم
گف

 ی

3 30 

هایی های ایران و آسی ها و فرصتشناخت جغرافیا، ظرفیت

 المللی با آن روبرو استک  از این حیث در سهح ملی و بین
16 2 

 های مختلف و ها و فرهنگشناخت جامل  ایرانی در بوم

 هایی ک  در آن وجود دارد وها و فرصتاقتضائا  آنها و ظرفیت

 های مختلف در کشورشناسی جامل  ایرانی متناس  با بومآسی 

17 1 

 های ایرانشناخت مسائل و چالش

 
18 1 

ها و الملل و ظرفیتشناخت جایگاه ایران در عرص  بین

 هایی ک  پیش روی ایران استفرصت
19 1 

 1 20 های آنها و عبر تسلط بر تاریخ ملاصر و تحلیل درس

نی
 دی

ان
تم
گف
زیر

 

1 40 

شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی ادیان توحیدی و 

 حدود خهوط قرمز تلاملا  مسلمان و غیرمسلمان
10 5 

شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی مااه  اسلامی و 

 و غیرشیل حدود خهوط قرمز تلاملا  شیل  
11 5 

های شیلی و حدود شناخت اشتراکا  عقیدتی و مناسکی فرق 

 خهوط قرمز تلاملا  شیل  اثنی عشری با دیگر فرق شیلی
12 5 

تبیین ابلاد زندگی آرمانی و جامل  مهلوب شیلیان با تکی  بر 

 الگوی سبک زندگی آخرالزمانی
1 10 

 8 2 السلامعلی البلاغ  و سیره امیرالمؤمنینابلاد زمامداری مبتنی بر نهج
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-دست 

 بندی
 اولویت 

 سهم در 

 کل دوره

 )درصد( 

 اولویت  عناوین محتوایی

 سهم در 

کل دوره 

 )درصد( 

 5 13 تسلط بر تاریخ اسلام و تشیع و تحلیل ابلاد آن

 7 4 و انس با سبک زندگی حسینی السلامعلی عزاداری بر اباعبدالله 

 7 3 ها و عبر  های عاشوراتسلط بر درس

زیر
ن 
ما
گفت

ب 
قلا

ان
لام

اس
 ی

2 30 

 7 5 خمینی و مقام ملظم رهبری تسلط بر نظام فکری امام

 7 6 های انقلاب اسلامیانس با آرمان

تسلط بر نظری  ولایت فقی  و ابلاد آن در زیست اجتماعی 

 شیل  و ساختارسازی حکومتی
7 7 

 ها وتسلط بر تاریخ تحلیلی انقلاب اسلامی و درس

 های آنعبر  
14 4 

 4 15 های آنو عبر  هاتسلط بر تاریخ دفاع مقدس، درس

 6 8 تنسی ب  سبک زندگی شهدای انقلاب اسلامی و دفاع مقدس

 7 9 انس با محرومین و مستضلفین

 

 ه( محتواهای سبک زندگی

در این محور باید به سبک  ندگی کادر ترا  و ارتقاء آن در حو ه  یست فردی،  یست با همسر، 

فامیل و  یست در محله و همسایگان پرداخته شود. توجه به  یست با فر ندان،  یست با قوم و 

ریزی این حو ه است. در سبک  ندگی فردی خانواده و تقویت آن ا  موضوعا  مهم در برنامه

که نیا  است تا مخاطب ذیل آن به اص ح خود بپردا د، محورهای محتوایی  یر باید مدنظر قرار 

 گیرد: 

 ر سبک  ندگی ایرانی اس می؛ اتگوهای تغذیه و خوراک مبتنی ب 

 های انسانی مبتنی بر سبک  ندگی ایرانی اتگوهای پوشاک و آراستگی در محیط

 اس می؛ 

 ریزی فردی و استفاده ا   مان  ندگی رو انه، هفتگی، ماهیانه و ساتیانه؛ اتگوی برنامه 
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 .اتگوی مطاتعه و تغذیه فکری و تفکر فردی در  ندگی رو مره 

 سر محورهای محتوایی  یر باید مورد توجه قرار گیرد: در  یست با هم

  آداب  ناشویی و تعام   جنسی؛ 

  .اتگوهای رشد همسر و رشد یافتن ا  طریق همسر 

ریزی برای رشد در  یست با فر ندان محتوای اصلی حول تربیت فر ندان و کیفیت برنامه

 ایشان گردش دارد: 

  فر ندان.اتگوی تربیت و ارتقاء سبک  ندگی 

در  یست با قوم و فامیل محتوای اصلی حول اسوه بودن و مرجع بودن در سبک  ندگی و 

 اعِمال نقش ریش سفیدی در فامیل گردش دارد:  

 .سبک  ندگی اتگو و اسوه برای فامیل و اقوام 

 در  یست با همسایگان و مردم محله محورهای  یر باید در محتوا مدنظر قرار گیرد: 

 آمیز و ساتم؛ت یست مساتم 

 محور اجتماعی.های محلهاتگوی سا ماندهی اجتماعی و ایجاد حرکت 

های مشترک دهی دانش و مهار براساس میزان اهمیت و و ن هریک ا  عناوین فوق در شکل

های کادرسا ی تعیین نمود. در جدول توان سهم کمیتی این محتواها را در دورهسبک  ندگی، می

های فشرده و کوتاه مد  تمرکز باید بر عناوین یت تعیین شده است. در دوره یر این سهم و اوتو

 محتوایی باشد که بالاترین اوتویت را دارا هستند: 

 های کادرسازی. سهم محتواهای سبک زندگی در دوره7جدول 

 اولویت  بندیدست 

 سهم در

کل دوره 

 )درصد( 

 اولویت  عناوین محتوایی

 سهم در

کل دوره 

 )درصد(

سبک زندگی 

 فردی
1 40 

 14 3 الگوهای تغای  و خوراک مبتنی بر سبک زندگی

 11 4 الگوهای پوشاک و آراستگی

 15 2ریزی فردی و استفاده از زمان زندگی الگوی برنام 
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 اولویت  بندیدست 

 سهم در

کل دوره 

 )درصد( 

 اولویت  عناوین محتوایی

 سهم در

کل دوره 

 )درصد(

 روزان ، هفتگی، ماهیان  و سالیان 

 20 1 الگوی مهالل  و تغای  فکری و تفکر فردی

زیست با 

 همسر
2 25 

 8 6 آداب زناشویی و تلاملا  جنسی

 8 5 الگوهای رشد همسر و رشد یافتن از طریق همسر

 7 7 الگوی تربیت و ارتقای سبک زندگی فرزندان 20 3 زیست با فرزند

 6 8 سبک زندگی الگو و اسوه برای فامیل و اقوام 10 4 زیست با قوم

 زیست با

 همسای 
5 5 

 5 10 آمیز و سالمزیست مسالمت

های الگوی سازماندهی اجتماعی و ایراد حرکت

 محل  محور اجتماعی
9 6 

 و( محتواهای توانمندساز

ها باید سا وکاری برای ارتقاء هایی هستند که در این دورهمخاطبین کادرسا ی دارای توانمندی

هستند و تقویت های کادرسا ی ها یا مستقیماً در راستای مأموریتآنها فراهم کرد. این توانمندی

کند؛ یا در این راستا نبوده های کادر ترا  تقویت میآنها ابعادی ا  آمادگی فرد را برای ایفای نقش

کند. تربیت کادر صرفاً های شخصیتی فرد را در  یست فردی خود تقویت میو صرفاً توانمندی

کادر ترا  به مخاطب های هایی تعریف شود که در ایفای نقشها و توانمندینباید ذیل مهار 

-های  یست فردی وی را نیز تقویت نماید. ا  این رو، باید فعلیتکمک کند، بلکه باید توانمندی

به تبع بخشی ا  هر دوره اختصاصاً به این مباحث  هایی که در وجود کادر هستند را کشف کرد.

 برای افراد دوره اختصاص خواهد یافت.   

 ز( محتواهای استعدادیابی

ها نشان داد که بخشی ا  کل دوره باید به کشف استعدادهایی ناشناخته در وجود ل یافتهتحلی

ای هریک ا  مخاطبین اختصاص پیدا کند. در این صور  دوره کارکرد تربیتی تقویت شده

های  مانی مشخصی در دوره اقدام به استعدادیابی و خواهد یافت. در این راستا باید در با ه
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کرد. تذا افراد فرصت خواهند داشت تا با استعدادهایشان روبرو شده و برای به استعدادسنجی 

فعلیت رساندن آنها ا  مربیان راهکار بگیرند. این استعدادها باید به خوبی تشخیص داده شده، مورد 

ای برای شکوفایی آنها ارائه شود. این استعدادها دو دسته سنجش قرار گرفته و به مخاطب برنامه

: دسته اول استعدادهایی هستند که در راستای شش بسته محتوای دیگر قرار دارند که در این هستند

کنند. دسته دوم های عادی دوره به سمت مطلوب سیر میصور  در همان راستا و ذیل برنامه

-های محتوایی دوره نیستند، در این صور  باید در برنامهاستعدادهایی هستند که در راستای بسته

 دوره برای این استعدادها  مانی مشخص تعیین شود. های 

-حال سوال این است که استعدادهایی ا  این دست چگونه و طی چه سا وکاری شناسایی می

-شوند؟ استعدادها معمولاً تحت فشارهای محیطی، استرس، ترس، ابهام و سختی ظهور و برو  می

با ه  ندگی در شرایط سخت و پرابهام مثل های دوره یک یابند. تذا لا م است تا در سین برنامه

 ندگی در تنهایی یا در نقاه دورافتاده بدون امکانا  را برای همه طراحی کنیم. در این صور  

گذاری شده های هدفای عمومی را برای بررسی ابعاد درونی افراد فارغ ا  شایستگیتوان  مینهمی

های تربیتی دارند، های غاتب ا  دورهها با تلقیای که این نوع فضافراهم نمود. به تحا  فاصله

شود که کل دوره در چنین بستری طراحی و اجراء شود. با این حال، در قاتب یک پیشنهاد نمی

 های آنها داشت.توان برداشت آ ادی ا  افراد و نقشاردوی شرایط سخت می

های معموتی به دتیل دورهنکته پایانی که در این بخش باید به آن توجه کرد این است که در 

غلبه اوتویت  مانی محتواهای تخصصی یا اختصاصی، معمولاً محتواهای عمومی مورد توجه قرار 

گانه فوق تمامی ابعاد مورد نیا  برای تربیت ذیل بندی هفتشوند؛ اما دستهنگرفته و حذف می

-های هفتا  بخش کادرسا ی را مورد توجه قرار داده است. در جدول  یر و ن و سهم هریک

ها گانه مبتنی بر ضریب تأثیر آنها بر فرایند تربیت کادر مطلوب مورد انتظار ما در انتهای دوره

ریزی  مانی آنها باید مبتنی بر این جدول ها و بودجههای تربیتی دورهشود. سین برنامهمشاهده می

 بسته شود:

 کادرسازی. وزن و سهم عناوین محتوایی در فرایند 8جدول 
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 سهم در کل دوره )درصد(  اولویت  عناوین محتوایی ردیف

 7 6  یاخت اص یمحتواها 1

 5 7 یتخ   یمحتواها 2

 20 2 یتیریمد یمحتواها 3

 30 1 یگفتمان یمحتواها 4

 15 3 یسبک زندگ یمحتواها 5

 13 4 توانمندساز یمحتواها 6

 10 5 یابیاستلداد یمحتواها 7

های دوره های تربیت مدیر باید و ن سین برنامهتوان گفت در دورهموارد بالا میبا توجه به 

مبتنی بر اوتویت تعیین شده برای عناوین محتوایی مندرج در جدول بالا تنظیم شود. ضمن اینکه در 

-ها نیز بر همین اساس تعریف میهای اجرایی، منطق حذف و ابقای برنامهصور  برو  محدودیت

 شود. 

 سوم: مربی رکن

ها  یر رکن این دوره آفرینی مربی در آنهاست. مربی با ویژگیتربیت مدیر، نقش مزیت دوره

 است:

 ها و عملکرد افراد را های لا م برای ار یابی شایستگیاولاً، فردی است که توانمندی

ین های افراد در طی دوره تکیه نمود. اهای او در مورد کنشتوان به قضاو دارد و می

 گیرد. ها قرار میکنندگان در دورهها مبنای ار یابی نهایی شرکتقضاو 

  تواند با تحلیل رفتار های استعدادیابی و استعدادسنجی آشنا است و میثانیاً، با مهار

افراد راهنمایی لا م برای کشف استعدادهای ایشان ارائه دهد. کشف استعدادها و 

 های مربی است. ها، جزو مأموریتهای خاص در این نوع دورهفعلیت

 تواند به شرکتثاتثاً، تجربه لا م ا  نظام اداری و عرصه اداره کشور دارد. تذا می-

کنندگان درخصوص برخی ابعاد اجرایی مشور  داده و به دتیل شناختی که ا  میدان 
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کند جنبه آمو شی داشته و مورد مدنظر مخاطبین دارد، نظرا  و نکاتی که مطرح می

 گیرد. اتکای مخاطبین قرار می

 ای است که تبدیل به های تبیینی او به اندا هگری دارد و مهار رابعاً، روحیه مربی

توانند مسائل و مشک   شخصی خود را با شود. افراد میمشاور امین اعضای دوره می

 او مطرح و او نیز در نقش یک مشاور تربیتی راهکارهای لا م را به ایشان ارائه نماید. 

 های دوره در کنار شرکتخامساً، همراه و در دسترس است. مربی در تمامی برنامه-

و ا  افراد در کنندگان است. این همراهی و در دسترس بودن منجر به بررسی و ار یابی ا

های طراحی شده را به شود. همچنین میزان موفقیت برنامهمحیط واقعی  یست ایشان می

-کنندگان طی دوره سبب میبیند. همراهی مربی با شرکتصور  مستقیم در میدان می

تر و خصوصیا  بار  وی برای ایشان هویداتر و شود تا شناخت ایشان ا  وی دقیق

رو ی و در ها شبانهبیشتر شود. بر این مبنا حضور مربی در دورهاثرپذیری آنها ا  وی 

 یست مشترک با مخاطبین است و حتی محل استقرار او نیز در کنار مخاطبین تعریف 

ها، درد شود. همزیستی یکی ا  اصول مهم در کار تربیتی است. فضاهایی مثل گعدهمی

 ها، نتیجه این همزیستی است. ها و بیان دغدغهدل

 تواند به رسد، میسادساً، در مواردی که پذیرش مربی در بین مخاطبین به حداکثر می

 کنندگان تلقی شده و رهبری ایشان را نیز برعهده گیرد.عنوان نماینده شرکت

 های طراحی شده در اختیار سابعاً، به دتیل با خوردهایی که مربیان ا  میدان اجرای برنامه

ها را به خوبی ار یابی کرده و با خورهای مناسب فقیت برنامهتوانند میزان مودارند، می

 ها برعهده ایشان است. به طراحان ارائه دهند. تذا مسئوتیت ار یابی میزان موفقیت برنامه

 ها در اختیار مربیان است، آنها ا  این اختیار سابعاً، ا  آنجایی که میدان اجرای برنامه

های جایگزین یا حتی با طراحی اجرایی ب برنامهبرخوردار هستند که نسبت به انتخا

ریزی دوره قرار داشته و ها اقدام نمایند. بر این اساس مربی ا  ابتدا در جریان برنامهبرنامه

توان گفت شود. میداند و تدوین نهایی با مشارکت ایشان انجام میها را میفلسفه برنامه
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گیرد تا متناسب با اقتضائا  مخاطبین دو  ها در اختیار مربیان قرار میاجرای برنامه

 ها را اجرایی نمایند.مشخصی ا  برنامه

های فوق را دارا باشند فرصتی مغتنم است. تیکن در اختیار داشتن مربیانی که تمامی ویژگی

های های تربیتی است. تذا لا م است طی دورهنباید فراموش کرد که میدان تربیت مربیان، دوره

تربیتی، آمادگی لا م در مربیان ایجاد شود و سپس در میدان عمل مشترک با تیم آمو شی و 

های ویژه ایشان شکوفا شود. مخا ن انسانی که با تحا  فیلترهایی ریزان و ار یابان، توانمندیبرنامه

 اند ا : تواند ا  بین آنها مربی انتخاب کرد، عبار می

جرایی که انگیزه و توان جسمانی لا م برای های اهای مشاغل مختلف دستگاهبا نشسته (1

های های تربیتی را داشته باشند. با توجه به شرایط خاص سنی و شغلی و دغدغهفعاتیت

 رشدی افراد، معلمان با نشسته ا  ظرفیت بالاتری در این راستا برخوردار هستند؛

خدمتی خود  کارکنان اعم ا  مدیران، کارشناسان و کارمندانی که در سنوا  انتهایی (2

های تربیتی را دارا هستند. یکی ا  قرار دارند و انگیزه و توان جسمانی لا م برای فعاتیت

ها به تأخیر بیاندا د، تواند تاریخ با نشستگی افراد را در سا مانهایی که میشاخص

 میزان آمادگی ایشان برای این امر است؛

ه و توان جسمانی لا م برای اساتید دانشگاهی و اعضای هیأ  علمی دارای انگیز (3

 های تربیتی؛فعاتیت

های اجرایی و غیرشاغل دانشجویان دکتری و نیروهای دارای مدرک دکتری در دستگاه (4

 که انگیزه و توان جسمانی لا م برای این مهم را داشته باشند. 

 شرح است: ها باید داشته باشند، بدین کارگیری در این دورههایی که مربیان پیش ا  بهآمادگی

 گریهای مربیها و توانمندیدوره سه رو ه ار یابی شایستگی 

 هاها و توانمندیدوره شش رو ه آمو ش ار یابی شایستگی 

  دوره هفت رو ه تربیت و کادرسا ی 

 الگورکن چهارم: 



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 229

یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

اتگوی تربیتی، حاصل ترکیب محیط، محتوا و ابزارهای گوناگونی است که در انتقال دانش و 

توان ا  آنها استفاده کرد. اتگوی تربیتی منطق استفاده ا  ابزارها برای های تربیتی می مینهایجاد 

شود، گیری مشخص تربیتی است. بر این اساس ابتدا هدف تربیتی مشخصی وضع میایجاد جهت

شوند که هدف مزبور را بتوانند سپس ابزارهای آمو شی موجود به شکلی با یکدیگر ترکیب می

 ند. در طراحی اتگوهای تربیتی باید اصول و قواعد  یر رعایت شوند: محقق کن

  اولاً، تناسب با مخاطبین بسیار مهم است. کل دوره یا بخش قابل توجهی ا  آن باید

متناسب با فضای غاتب دوره با طراحی شود. تذا ایجاد یک قاتب و اجرای مداوم آن 

 غیرتربیتی است.ها تأثیرگذار باشد، وتو بر استعدادهای انسان

 بندی نهایی ا  دوره را ها، به شکلی که جمعثانیاً، انسجام و همگرایی بین ابزارها و محیط

 های آن ممکن سا د، حائز اهمیت است.در مورد اهداف و مأموریت

 ریزان در طراحی اتگوی تربیتی مهم ثاتثاً، مشارکت مربیان با مدرسان، ار یابان و برنامه

 دارد.دوره را  نده و پویا نگه می است، که این امر

 ها برای مخاطبین آغا  راه باشد، رابعاً، اتگوی تربیتی باید به شکلی اجراء شود که دوره

به نحوی که عزمی در آنها شکل بگیرد تا پس ا  اتمام دوره نسبت به اجرای یک برنامه 

 مهم و تحوتی در  ندگی فردی و مأموریتی مبادر  نمایند.

 های سه گانه باید روح حاکم بر هر طراحی و اتگوی تربیتی باشد که فتمانخامساً، گ

 شوند. های تربیت مدیر طراحی و اجرایی میبرای دوره

 گری طبیعت اتگوهای تربیتی است. در محیط سادساً، نشاه، چاتش، انتقاد و مطاتبه

 .تربیتی باید چاتش، درگیری، نشاه و شادابی در بالاترین سطح ممکن باشد

 های مخاطبین و قرار دادن ایشان در محیطی که مجبور به کنار سابعاً، برهم  دن نظام انس

های رو مره خود شوند در تعیین میزان موفقیت تربیتی دوره بسیار اهمیت گذاشتن عاد 

 دارد. 
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 های دوره ثامناً، خودآگاهی و محاسبه ابعاد عملکرد خود اصلی است که در تمامی برنامه

 تحا  شود. تذا حضور و تأثیر ار یابان خارجی باید کمرنگ باشد.باید 

  ًتاسعاً، اصل بر صداقت و کنش و واکنش مستقیم است. تذا پایش مستمر افراد اساسا

گیرد، باید با خود او به غلط است. هر قضاوتی که در طول دوره ا  فرد برای ما شکل می

 ین راستا برو  نماید.های خود را در ااشتراک گذاشته شود تا واکنش

 توان بکار گرفت، ارایه شده است:های تربیتی میدر ادامه اتگوهای تربیتی که در طراحی دوره

 الف( الگوی زندگی در شرایط سخت و پرابهام

شود. میزان دو  ابهام های ناشناخته آنها فراهم میدر این اتگو  مینه برو  استعدادهای افراد و فعلیت

و... باید مطابق با شرایط مخاطبین و هدف تربیتی که برای دوره تعریف شده و سختی شرایط 

ای است که های عادی قاعدههای فرد در  ندگیاست، تعیین شود. با این حال، برهم  دن نظام انس

 کارگیری آن وجود دارد.در تمامی اتگوهای تربیتی امکان به

 

 

 مأموریتب( الگوی زندگی در شرایط واقعی انجام 

شود متناسب با مأموریتی که برای مخاطبین تعریف شده است، فرد در همان در این اتگو ت ش می

 محیط مأموریتی  یست کرده و محتواها در این بستر به ایشان منتقل شود.

 سازی شده انجام مأموریتج( الگوی زندگی در شرایط شبیه

مأموریت بسیار پرهزینه یا بسیار پرخطر است، در شرایطی که امکان حضور در محیط واقعی انجام 

-سا ی شده باید با مکملسا ی شده استفاده کرد. اتبته اتگوهای شبیههای شبیهتوان ا  محیطمی

 هایی تکمیل شوند تا آفت فاصله ا  واقعیت در آنها کنترل شود. 

 های اشرافد( الگوی زندگی در محیط بروکراتیک انجام مأموریت و اتاق



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 231

یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

شود که محیط کارگیری میریزی( بهاتگو برای مشاغل بروکراتیکی )مانند ستادهای برنامه این

نفع نهایی فاصله معنادار دارد. در این شرایط باید اتگوی های ایشان با ذیواقعی انجام مأموریت

  های بروکراتیک و اداری تعریف شود.تربیتی مبتنی بر اتاق اشراف بر مأموریت واقعی در سا ه

 های تربیتی  یر را برشمرد: توان اتگویها میمتناسب با محتواهای دوره

 الف( الگوی تغییر بینش

ها، باور و در این اتگو در پی آن هستیم که  اویه دید افراد نسبت به موضوعا ، مسائل و مأموریت

 ها و آرمان ایشان را تغییر دهیم.اعتقاد نسبت به موضوعا  مختلف و ار ش

 وی ارتقاء مهارتب( الگ

شوند که ها به شکلی طراحی میشود. تذا عرصههای خاصی در فرد تقویت میدر این اتگو مهار 

 اجا ه تمرین، آ مون و خطا را برای فرد فراهم آورد.  

 ج( الگوی کشف استعداد

کردن استعداد  در این اتگو کشف و برو  استعدادها مبنای کار است. کارکرد این اتگو شکوفا

 نیست، بلکه کمک به افراد برای کشف استعدادهایشان است.   

 

 د( الگوی تغییر سبک زندگی

-شود تا سبک  ندگی مخاطبین که با آن انس دارند  یر سوال رفته و بنیاندر این اتگو ت ش می

هم جنبه ریزی شود. محتوای این اتگو هم جنبه تخریبی و های سبک  ندگی جدید در ایشان پی

 ایجادی دارد.

 ه( الگوی بمباران دانش

شود. هدف ا  ها تخصصی هستند، ا  اتگوهای بمباران دانشی استفاده میدر مواردی که مأموریت

 های شغل است.  بکارگیری این اتگو تسلط فرد به دانش مورد نیا  برای انجام مأموریت
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 بندیو( الگوی ارزیابی و رتبه

بندی و ار یابی شوند. تذا سا ه غاتباً مبتنی بر در انتهای دوره افراد رتبه در این اتگو قرار است

کنندگان نیز به این بعُد دوره واقف بوده و شود و همه شرکترقابت، مسابقه و ار یابی طراحی می

 کنند.  با آگاهی ا  برنامه ار یابی، در دوره شرکت می

 ز( الگوی تمرین رفتار

-رفتار فرد با رفتارهای استاندارد فاصله دارد یا فرد ا  انجام کنش در حو ه این اتگو در مواردی که

 شود.   های مأموریتی ترس و واهمه دارد، استفاده می

 توان اتگوهای تربیتی  یر را برشمرد:متناسب با نوع و سطح مخاطبین نیز می

 سازی برای ورود به مسئولیت مدیریتیالف( الگوی آماده

اند و قرار است به مشاغل مدیریتی تگو افرادی که تا به حال سابقه مدیریتی نداشتهبراساس این ا

منصوب شوند، باید شرایط لا م را در ایشان به تحا  روحی و شخصیتی ایجاد کرد. همواره اوتین 

 پذیرش مسئوتیت برای کسانی که قرار است مدیر شوند به تحا  تربیتی مهم است.   

 برای پذیرش مسئولیت جدید سازیب( الگوی آماده

اند و حال قرار است جایگاه مدیریتی شود که تجربه مدیریت داشتهاین اتگو برای کسانی اجراء می

ای جامع برای اداره جایگاه جدید تدوین و ارائه جدیدی را تصدی نمایند. این افراد باید برنامه

 نمایند. 

 ج( الگوی تحویل و برکناری

جایگاه مدیریتی یا حساس خاصی را تحویل داده و یا با نشسته شوند و یا ا  افرادی که قرار است 

سا ی روحی و مند خواهند شد. در این اتگو آمادهسِمَت مربوه تنزل پیدا کنند، ا  این اتگو بهره

 مستندسا ی تجربیا  افراد حائز اهمیت است.  

 د( الگوی تحول در وضع موجود
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نگاه تحوتی نسبت به موضوعا  پیدا کنند، مناسب است. این اتگو  این اتگو برای افرادی که باید

ها بیشتر قابل کاربرد های حاکم بر اداره کشور و یا دستگاهها و سیاستمعمولاً در تغییر دوتت

 است.   

 ه( الگوی رقابت و مسابقه

عملکردی یا  ها را ا  نظرخواهیم بین افراد مشخصی برترینشود که میکارگیری میدر مواردی به

 شایستگی انتخاب کنیم.

 و( الگوی ایجاد همراهی

کنندگان در برابر اثرپذیری تربیتی دوره غرور و عجب دارند و خود را نیارمند مواقعی که شرکت

شود. در صورتی که غاتب افراد بینند، ا  این اتگو برای همراهی ایشان استفاده مییادگیری نمی

های کوتاه مدتی در چارچوب این اتگو طراحی و  م است ابتدا دورهچنین ذهنیتی داشته باشند، لا

 های اصلی پس ا  برطرف شدن این آفت برای مخاطبین اجرایی شوند.اجرا شود، سپس دوره

 ز( الگوی ایجاد طلب و تشنگی

  مانی که افراد انگیزه لا م برای اثرپذیری تربیتی و یادگیری ندارند، باید در آنها طلب و تشنگی

های  مانی مختلف نیا  است که این طلب و های بلندمد  در با هایجاد کرد. معمولاً در دوره

تشنگی برای مخاطبین ایجاد شود. اما اگر فضای غاتب مخاطبین عدم تشنگی باشد، لا م است ابتدا 

 های اصلی را برگزارهای کوتاه مد  ایجاد نیا  و طلب طراحی و اجراء شود و سپس دورهدوره

 کرد.    

 یریگ جهینتبحث و 
در مقدمه اشاره شد که برای تشکیل دوتت اس می به کادر مدیریتی ترا  نیا  داریم. به عبار  

دیگر، تحقق و تداوم دوتت اس می منوه به کنش رکن انسان است و بدون آنها امکان تحقق 

های ویژه در قاتب دورهدوتت اس می فراهم نیست. برای تربیت چنین کادری نیا مند تدبیر 

های تربیت و در این پژوهش چهار رکن برای طراحی دورهکادرسا ی و تربیت مدیر هستیم. 
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 یابیار ها شامل: . عرصهاتگوی و مرب، محتوااند ا : عرصه، کادرسا ی شناسایی شد که عبار 

ی، نیکاربی، دانیم یابیار ، در حلقه دوم حضوریی، اجرا میبا ت یو بررس لیعملکرد و جلسا  تحل

خدما   ارائهی، خدما  مستشار ارائه، ا یتجرب ثبت، گزارش عملکرد نیتدوی، کارور 

 یمحتواهای. محتوا شامل: شیآ ما انتصاب، مشابه گاهیدر جا انتصابی، نیجانشی، اریدست

سبک  یمحتواهای، گفتمان یمحتواهای، تخصص یمحتواهای، تیریمد یمحتواهای، اختصاص

 یابیار  مهار های مربی شامل: ی. ویژگیابیاستعداد یمحتواهاو  توانمندسا  یمحتواهای،  ندگ

و  یکار در نظام ادار تجربهی، و استعدادسنج یابیاستعداد هایمهار ، و عملکرد افراد هایستگیشا

 مهار ، نیمخاطب نیدر ب رشیپذ، و در دسترس بودن همراهگری، یمرب هیروح، عرصه اداره کشور

 یتیترب یاتگوهاها. اتگوی تربیتی شامل: برنامه یاجرا ییتواناها و برنامه تیموفق زانیم یابیار 

متناسب با نوع و  یتیترب یاتگوهاها و دوره یمتناسب با محتواها یتیترب هاییاتگو، بر عرصه یمبتن

اقدام های تربیت و کادرسا ی تحقیق/ در  مینه شناسایی ارکان طراحی دوره .نیسطح مخاطب

توسط معاونت  1389مشابهی صور  نگرفته است. طرح سلمان ا  جمله اقداماتی است که در سال 

توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رییس جمهور با هدف ارتقاء دانش و مهار  فرهنگی مدیران 

صور  گرفته است. با وجود وجه آمو شی این اقدام، اما عناصر تربیتی مدنظر در طرح مذکور 

های تربیت ( در پژوهش خود بیشتر بر فرایند تدوین دوره2006شود. برن و رییس )ه نمیمشاهد

اند. همچنین رنجبریان هایی مطرح نکردهمدیر تأکید داشته و بحثی پیرامون ارکان چنین دوره

اند. بعضی ا  ( ابعاد اتگوی تربیت مدیر را مطرح کرده1400( و جاجرمی و همکاران )1400)

اند. به عنوان مثال ها اشاره کردهر  گرفته به صور  غیر مستقیم به ارکان دورهتحقیقا  صو

( عناصر اصلی تربیت مدیران ارشد را شامل حاکم اس می، بستر و 1395عرب اسدی و احمدی )

اند یا محمدی و همکاران  مینه تربیت، خانواده، سا مان، مردم و تربیت شونده درنظر گرفته

ما ، فرهنگ، محتوا، دانشجو و محیط را ا  جمله عوامل دخیل در امر تربیت و ( عرصه، نظا1397)

( نیز با وجود 1402اند. بخشنامه سا مان اداری و استخدامی کشور )آمو ش مدیران درنظر گرفته

داشتن سناریو و نقشه یادگیری مشخص، اما به صور  روشن به ارکان تربیت مدیران دوتت 

هشی که ارکان تربیت مدیر را مورد توجه قرار داده، کار محمدی و نپرداخته است. تنها پژو
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های آمو ش و ( است که استاد، مربی، فضا و محسط و ... را به عنوان ارکان دوره1397نظرپوری )

تربیت اس می مدیران درنظر گرفته است. با این حال، با توجه به  مینه دانشگاهی این پژوهش، 

 بیت مدیر در بخش دوتتی ندارد.  تطابق چندانی با بستر تر

های تربیت مدیر که در این پژوهش بر آن های مورد اشاره، ایده کلی دورهبر خ ف پژوهش

توان در یک قاتب فشرده مداوم یا متناوب، گفتمان مدنظر را بین تأکید شده، این است که می

گیری مشترک در عرصه ا، جهتهمدیران ایجاد کرد و انتظار داشت تا پس ا  اتمام این نوع دوره

مدیریتی کشور ایجاد و به صور  ملموس شاهد تحول در نظام اداره کشور باشیم. نظر به اهمیت 

این نوع آمادگی برای مدیران فعلی و آینده، لا م است ا  یک سو عزم جدی در مدیران ارشد 

اتگویی غنی، جذاب و ها ایجاد شده و طراحی و توتید برای اعزام نیروهای خود به این دوره

ها ا  سوی دیگر، مدنظر قرار گیرد. برای تحقق این هدف لا م است که اثربخش برای این دوره

های با مأموریت مشترک به صور  اختصاصی طراحی ها برای هر دستگاه اجرایی یا دستگاهدوره

پرداخته شد که مبتنی بر های تربیتی در این مقاته به ارائه اتگویی برای طراحی دوره و اجراء شود.

ها توان تدوین کرد. پیروی ا  این چارچوب در طراحی دورههای تربیت مدیر را میآن دوره

شود ترکیبی ا  مداخ   ار یابی، آمو شی و تربیتی ا  یک سو و تلفیقی ا  مباحث موجب می

 تئوریک، کار عملی و حضور در ک س و میدان را داشته باشیم.
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 بعفهرست منا
های دولت اسهلامی کهارگزاران در گفتمهان انقهلاب     (، دولت تراز، دولتمرد تراز؛ شاخ  1398اندیشکده برهان، )

 انتشارا  دیدمان.اسلامی، تهران: 

نامه   ، ف هل ندهیآ یبرا ریمد تیترب یالگو یطراح(، 1400، )کمال ی،درانو اصغر  یعل ،پورعز  ی؛هد ی،جاجرم

 . 208-177: 31ی، سال هشتم، شماره آموزش و توسل  منابع انسان

و  ر یب ه   ینشری، مانیسل دیدر مکت  شه یجهاد رانیکننده مدتیترب یالگو یطراح(، 1400رنربریان، رسول، )

 .37-9: 58ی، دوره هیردهم، شماره اسلام تیترب

گرفته  شهده   . اجراییهای بخشنام  تربیت مدیر سرمای  انسانی دستگاه (،1402) سازمان اداری و استخدامی کشور،

 https://shenasname.ir، از آدرس 6/7/1403در تاریخ 

 (. رشد. قم: انتشارا  لیل  القدر.1397صفایی حائری، علی، )

 انحهاط. قم: انتشارا  لیل  القدر. رکود و رشد، (. عوامل1401صفایی حائری، علی، )

اصلی تربیت مدیران ارشد در الگوی حکهومتی  (، واکاوی عناصر 1395عرب اسدی، حسین و احمدی، علی اکیر، )

 .75-35: 2امیرالمومنین علی)ع(، ف لنام  علمی پژوهشی مدیریت اسلامی، سال بیست و چهارم، شماره 

 در تشهکیلاتی  کهار  های تکنیک و ها مهار : بردار را ا  (. کول 1399عرب اسدی، حسین و محمدی، حمیدرضا، )

 عمل. تهران: امتداد دانش.  میدان

عرضه . تههران:    عرض  (. عرص 1399) مهرجردی، محمدمهدی، عرب اسدی، حسین، محمدی، حمیدرضا و زارع

 امتداد دانش.  

 بهشتی. شهید دانشگاه انسان. تهران: انتشارا  رشد اسلامی (. نظری 1398الهدی، جمیل ، ) علم

 انتشارا  نی.(، درآمدی بر تحقیق کیفی، ترجم  هادی جلیلی، تهران: 1392فلیک، اووه، )

 (، پویش کیفی و طرح پژوهش، ترجم  دانایی فرد و کاظمی، تهران: انتشارا  صفار.  1394کرسول، جان، )

 (، مدیریت رشد و کادرسازی در تشکیلا . قم: نشر ملارف.1403کشاورز، محسن، )

ههای  شناسایی مولفه  (، 1397، )نیالدنرم دیسی، موسوو  رهوشنگیام ی،نظرپور ؛محمد ،حکاک ی؛مهد ی،محمد

 .155-133: 2سال بیست و ششم، شماره الگوی آموزش و تربیت اسلامی مدیران نهادی در ایران، 

طراحی الگوی تربیهت   (،1397) الدین،سیدنرم، موسویو  امیرهوشنگ، نظرپوری، محمد؛ حکاک؛ مهدیمحمدی، 

، MICMACفسهیری و تحلیهل   سهازی سهاختاری ت  و آموزش نهادی جمهوری اسلامی ایران مبتنهی بهر مهدل   

 .102-75 :2، شماره دهممدیریت منابع انسانی، سال  یهاف لنام  پژوهش

(. طراحی الگوی توسل  منابع انسانی سازمان با تکی  بر نظریه  رشهد   1401پور، مرید و احمدی، وحید، )مختاریان

 . 112-83: 1ام، شماره اسلامی. نشری  علمی مدیریت اسلامی، سال سی

 بشر. تهران: انتشارا  صدرا.   زندگی در غیبی امدادهای (. کتاب1389مههری، مرتضی، )
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ههای آموزشهی فرهنگهی )طهرح سهلمان(،      (، دوره1389، )جمهور سییر یانسان  یو سرما تیریملاونت توسل  مد

 nasname.irhttps://she، از آدرس 6/7/1403گرفت  شده در تاریخ 

پژوهشهی مهدیریت    -پردازی شهید مههری در مبحث رشد. دوف لنام  علمهی (. روش نظری 1390نراری، رضا، )

 .103-87: 2اسلامی، سال نوزدهم، شماره 
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