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Purpose: Human resources are organizations’ most valuable asset, and strengthening 
employee motivation through transforming tacit knowledge into explicit knowledge is 
essential for improving performance. This study aimed to develop an employee 
motivation model based on the lived experiences of the School of Martyr General 
Qasem Soleimani in Iran’s public sector. 
Methodology: This applied, cross-sectional mixed-methods study was conducted in 
two phases. In the qualitative phase, the lived experiences of Martyr Qasem Soleimani 
were explored through in-depth interviews with 12 experts familiar with him. Data were 
analyzed using thematic analysis based on the externalization process of knowledge 
conversion. Purposive and snowball sampling were used in the qualitative phase, while 
managers and human resource experts from five selected ministries participated in the 
quantitative phase. Validity was confirmed through researcher triangulation, and 
reliability was established using Cohen’s kappa coefficient (0/78). 
Results: The motivation model comprised 35 basic themes, 35 organizing themes, and 
9 overarching themes. Key dimensions included jihad-oriented human capital, a 
supportive organizational climate, identity-based, service-oriented, and spiritual-ethical 
motivation, emotional bonds with subordinates, risk-taking, delegation of authority, 
charisma based on moral influence, idealism, and a shared vision. 
Discussion: The findings indicate that the model extends conventional motivation 
theories by incorporating spiritual, ethical, identity-based, and value-oriented 
dimensions, offering a context-specific framework for Iran’s public administration . 
Conclusion: Transforming Martyr Soleimani’s lived experiences into explicit 
knowledge through training, behavioral guidelines, and managerial systems can 
strengthen employee motivation in public organizations; therefore, applying this model 
in management and training programs is recommended . 
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Introduction 

Human resources constitute the most valuable asset within any organizational framework, and their 

competencies can function as a sustainable competitive advantage in dynamic market environments. 

Consequently, in an increasingly competitive global economy, organizations are compelled to comprehend 

and enhance employee motivation as a strategic imperative for talent retention, operational efficiency 

augmentation, and innovation catalysis. Notwithstanding extensive scholarly inquiry into motivational 

theories and frameworks, the practical implementation of evidence-based interventions for improving 

employee motivation across heterogeneous work environments remains a formidable challenge for both 

practitioners and academicians. Concurrently, knowledge management as an interdisciplinary field traces 

its epistemological origins to the oral transmission of tacit knowledge in traditional societies, subsequently 

evolving into a rigorous scientific discipline during the Industrial Revolution through the systematic 

documentation of tacit knowledge and its transformation into explicit knowledge via codified 

organizational systems and standardized protocols. Therefore, the present study was undertaken with the 

objective of developing and presenting a comprehensive conceptual model for employee motivation 

grounded in the lived experience of the School of Martyr Haj Qasem Soleimani within the public sector 

context, employing a tacit-to-explicit knowledge conversion approach as the overarching theoretical and 

methodological framework. 

Methodology 

The research strategy adopted a concurrent mixed-methods design, integrating qualitative and quantitative 

approaches in a complementary manner. Given the fundamental nature of the primary research problem 

concerning theoretical model development, the study was essentially qualitative and exploratory in its 

ontological and epistemological orientation. Accordingly, this research is classified as applied in terms of 

its purpose, cross-sectional in terms of data collection timeframe, and sequentially mixed in terms of 

methodological phases—utilizing qualitative methods in the first phase and quantitative methods in the 

second phase. The research approach was inductive in the qualitative phase and deductive in the quantitative 

phase, ensuring methodological triangulation and robustness of findings. In the qualitative phase, with 

particular emphasis on the tacit-to-explicit knowledge conversion approach, the externalization process—

one of the four modes of knowledge conversion in Nonaka's SECI model—was systematically employed 

as the primary analytical mechanism. The lived experiences of Martyr Soleimani, conceptualized as rich 

tacit knowledge embedded in personal practice and cognitive frameworks, were extracted through semi-

structured in-depth interviews with twelve domain experts who possessed a minimum of ten years of close 

professional and personal acquaintance with the martyr. These experiential data were subsequently 

documented and categorized as basic themes, organizing themes, and global themes following the thematic 

analysis protocol developed by Braun and Clarke. In the quantitative phase, a structured questionnaire was 

meticulously designed utilizing the indicators and dimensions obtained from the qualitative phase, and 

distributed proportionally among human resources personnel across five strategically selected government 

ministries. The statistical population in the qualitative phase encompassed both library research 

components—including biographies, speeches, scholarly articles, and the martyr's testamentary will—and 

field research components comprising interviews with twelve individuals selected through snowball 

sampling technique. The sampling method was purposive in the qualitative phase to ensure information-

rich cases, and random convenience sampling in the quantitative phase to enhance generalizability. The 

sample size was statistically estimated at 150 respondents; however, 200 questionnaires were distributed 

proportionally among managers and human resources staff experts across the five ministries, of which 180 

were deemed analyzable and methodologically usable after data cleaning procedures. Thematic analysis 

was employed for qualitative data analysis following the six-phase framework. To assess the reliability and 
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inter-coder consistency of the research instrument, Cohen's Kappa coefficient was calculated between two 

independent analysts, yielding a coefficient of 0.78, which indicates substantial agreement and good 

reliability among the extracted codes. Researcher triangulation was additionally employed to enhance the 

validity and credibility of the research findings. 

Results 

This study developed an employee motivation model grounded in the lived experiences associated with the 

School of Martyr Soleimani by employing the approach of converting tacit knowledge into explicit 

knowledge. Based on the factor loadings of the identified components, nine overarching themes were 

validated: (1) Human Capital with a Jihadi Orientation, (2) A Supportive and Inspiring Organizational 

Climate, (3) Identity- and Ideal-Oriented Motivation, (4) Service- and Social-Oriented Motivation, (5) 

Spiritual and Ethical Motivation, (6) Emotional and Heartfelt Connection with Subordinates, (7) Risk-

Taking and Empowerment through Delegation, (8) Personal Charisma Based on Spiritual Influence, and 

(9) Idealism and a Shared Vision. Each of these nine overarching themes represents the outcome of the 

process of transforming tacit knowledge into explicit knowledge. Specifically, the lived experiences, 

underlying values, and tacit competencies attributed to Martyr Soleimani were elicited through in-depth 

interviews with subject-matter experts and subsequently conceptualized into these nine explicit themes. The 

factor loadings for these themes are presented in the following table. 

Table 1. Factor Loadings of the Overarching Themes 

Row Overarching Theme Factor Loading 

1 Human Capital with a Jihadi Orientation 0.95 

2 A Supportive and Inspiring Organizational Climate 0.94 

3 Identity- and Ideal-Oriented Motivation 0.92 

4 Service- and Social-Oriented Motivation 0.92 

5 Spiritual and Ethical Motivation 0.87 

6 Emotional and Heartfelt Connection with Subordinates 0.82 

7 Risk-Taking and Empowerment through Delegation 0.78 

8 Personal Charisma Based on Spiritual Influence 0.73 

9 Idealism and a Shared Vision 0.73 

Based on the above table, each overarching theme comprised a set of constituent themes as follows: 

- The overarching theme "Human Capital with a Jihadi Orientation" consisted of the constituent themes of 

self-confidence and reliance on domestic capabilities, courage and proactive field leadership, jihadi 

commitment and diligence, and continuous learning and strategic insight. 

- The overarching theme "A Supportive and Inspiring Organizational Climate" included the constituent 

themes of respect and compassion toward subordinates, trust, participation and consultation, field presence 

and role modeling, constructive and paternal feedback, and continuous and careful monitoring of 

employees' morale. 

- The overarching theme "Identity- and Ideal-Oriented Motivation" comprised the constituent themes of the 

identity of resistance and the righteous front, pride in organizational affiliation, learning from martyrs and 

jihadi elites as role models, and a sense of civilizational mission aligned with the Second Step. 

- The overarching theme "Service- and Social-Oriented Motivation" encompassed the constituent themes 

of people-centeredness and respect for human dignity, service orientation and self-sacrifice, commitment 

to administrative justice, and the social and divine mission of public service. 

- The overarching theme "Spiritual and Ethical Motivation" included the constituent themes of God-

centeredness and duty orientation, sincerity and integrity, self-discipline through inner struggle, trust in 

God, hope and patience, and the integration of pure intention with professional competence. 
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- The overarching theme "Emotional and Heartfelt Connection with Subordinates" consisted of the 

constituent themes of support for employees' families, the use of persuasive communication, empathy, and 

humility alongside strength and authority. 

- The overarching theme "Risk-Taking and Empowerment through Delegation" comprised the constituent 

themes of youth-oriented leadership and delegation of authority. 

- The overarching theme "Personal Charisma Based on Spiritual Influence" included the constituent themes 

of emphasis on developing individuals and charismatic influence through heartfelt relationships. 

- The overarching theme "Idealism and a Shared Vision" consisted of the constituent themes of clearly 

articulating ideals, aligning organizational goals with higher ideals, creating a shared global visionary 

outlook, and promoting a spirit of dedication and struggle. 

In the figure below, llustrates the process of developing the employee motivation model for public-sector 

organizations based on the lived experiences of the School of Martyr Haj Qasem Soleimani through the 

tacit-to-explicit knowledge conversion approach. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fig. 1. The Process of Developing the Proposed Model 

 

Following the mapping of the implementation process and the development of the proposed model, the 

table below presents the stages of the research methodology, the actions undertaken, the tools employed, 

the procedures for extracting codes and themes and validating them, as well as the necessary explanations 

regarding the design of a motivation model for public-sector employees. The model is grounded in the lived 

experiences embodied in the School of Martyr General Qassem Soleimani and adopts a tacit-to-explicit 

knowledge conversion approach. 

 

 

 

 

The Lived Experiences of Martyr Haj Qasem Soleimani 

 

Tacit Knowledge 

Skills, Values, Beliefs, and Lived Experiences 

Externalization Process (Tacit-to-Explicit Knowledge Conversion) 

In-depth Interviews with Experts, Thematic Analysis, and Systematic Coding 

Explicit Knowledge 

Basic Themes, Organizing Themes, and Overarching Themes 

Public-Sector Employee Motivation 

Model 

Nine Overarching Motivation Themes 

Human Capital with a Jihadi Orientation, Supportive and Inspiring Organizational 

Climate, Identity- and Ideal-Oriented Motivation, Service- and Social-Oriented 

Motivation, Spiritual and Ethical Motivation, Emotional and Heartfelt Connection 

with Subordinates, Risk-Taking and Empowerment through Delegation, Personal 

Charisma Based on Spiritual Influence, Idealism and a Shared Vision 



Bazgir et al./ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(2), 102-127 

106 

Table 2. Conversion of Tacit Knowledge into Explicit Knowledge 

Section Description 

Lived Experiences of 

Martyr General 

Qassem Soleimani 

Primary Source of Tacit Knowledge 

All experiences, behaviors, and interactions accumulated throughout his years of 

leadership 

Tacit Knowledge 

Core Components of Tacit Knowledge 

Leadership competencies; spiritual–ethical values; identity–ideological beliefs; emotional 

and heartfelt experiences. 

Externalization Process 

(Articulation) 

Externalization Process (Articulation) 

Twelve in-depth expert interviews, thematic analysis, systematic coding, and inter-rater 

reliability (Cohen's Kappa = 0.78) . 

Explicit Knowledge 
Knowledge Extraction Outcomes 

35 basic themes, 35 organizing themes, and 9 overarching themes. 

Public-Sector 

Employee Motivation 

Model 

Final Output 

An implementable motivation model for public-sector employees. 

9 Overarching Themes 

An implementable motivation model for public-sector employees. 

Nine Overarching Themes (Factor Loadings) 

Human Capital with a Jihadi Spirit 

Supportive Organizational Climate 

Identity–Ideological Motivation 

Service-Oriented Social Motivation 

Spiritual–Ethical Motivation 

Emotional and Heartfelt Attachment 

Risk-Taking and Empowerment through Delegation 

Personal Charisma 

Idealism 

The externalization process resulted in the conversion of tacit knowledge into explicit knowledge, yielding 

35 basic themes, 35 organizing themes, and 9 overarching themes. Together, these themes constitute the 

final motivation model for public-sector employees. 

Discussion 

While predominant motivational theories and models—ranging from Maslow's hierarchy of needs to 

Herzberg's two-factor theory and contemporary self-determination theory—focus predominantly on 

individual psychological needs and psychosocial factors, the School of Martyr Soleimani offers the 

distinctive capacity to provide an indigenous, value-based, and culturally-embedded model for 

understanding and enhancing motivation within the Islamic administrative system of Iran. By incorporating 

spiritual, ethical, identity-based, value-laden, and affective-emotional charismatic influence dimensions, 

this model extends the analytical scope of motivation beyond the individual level and explains and analyzes 

it within an endogenous-exogenous cultural framework that is contextually appropriate for Iranian public 

organizations. In this regard, analyzing and consequently enhancing employee motivation in Iranian public 

organizations without adequate consideration of cultural, religious, and identity contexts constitutes a futile 

endeavor toward motivating employees to achieve organizational objectives. Instead, it necessitates 

imbuing administrative work with profound meaning as a divine duty or sacred responsibility, fostering an 

emotional-affective bond between manager and subordinates based on mutual respect and trust, cultivating 

the manager's personal charisma grounded in spiritual influence and moral authority, promoting idealism 

and a shared transcendent vision between manager and subordinates, and institutionalizing a culture of 

jihadi service and selfless dedication within the Islamic administrative system. 
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Conclusion 

In this model, the martyr's lived experience as rich, contextually-bound tacit knowledge, converted into 

explicit knowledge through systematic training models, behavioral guidelines, and motivational systems, 

can be effectively implemented in the public sector and render employee motivation profoundly meaningful 

in connection with spiritual, ethical, social, and idealistic values. From this theoretical and practical 

perspective, the School of Martyr Soleimani can serve as a valuable, accessible, and culturally-relevant 

resource for public organizations to redesign human resource management strategies and policies and 

improve both individual and organizational performance in the public sector. Through the systematic tacit-

to-explicit knowledge conversion process, this school of thought can become a transferable, scalable 

educational model that introduces a new generation of public managers to essential spiritual, ethical, and 

identity-based values. Therefore, it is recommended that public organizations systematically utilize self-

efficacy training programs, empathetic management guidelines, organizational identity-building systems, 

service-orientation frameworks, spiritual-ethical training programs, employee emotional support systems, 

delegation of authority guidelines, manager charisma development programs, and strategic vision 

management systems to operationalize this model. 
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   چکیده

هاست و تقویت انگیزش کارکنان از طریق تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار نقش مهمی در ارتقای  ترین سرمایه سازمان مهم منابع انسانی    :هدف 

یکرد  عملکرد دارد. این پژوهش با هدف ارائه الگوی انگیزش کارکنان مبتنی بر تجربه زیسته مکتب شهید حاج قاسم سلیمانی در بخش دولتی و با رو

 . تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار انجام شد

صورت آمیخته، کاربردی و مقطعی انجام شد. در بخش کیفی، تجربه زیسته شهید سلیمانی از طریق مصاحبه عمیق  این پژوهش به :  روش پژوهش

برفی و در بخش کمی از  گیری در بخش کیفی هدفمند و گلولهنفر از خبرگان آشنا با ایشان استخراج و با تحلیل مضمون بررسی شد. نمونه   12با  

 .( تأیید شد78/0بندی پژوهشگر و پایایی با ضریب کاپای کوهن )مدیران و کارشناسان منابع انسانی پنج وزارتخانه منتخب انجام شد. روایی با زاویه

ترین ابعاد آن شامل سرمایه انسانی جهادی، فضای  مضمون فراگیر بود. مهم   9مضمون سازنده و    35مضمون پایه،    35لگوی نهایی شامل  ا :  هایافته

ریسک  با کارکنان،  عاطفی  پیوند  معنوی،  و  هویتی، خدمتی  انگیزش  معنوی،  سازمانی حمایتی،  نفوذ  بر  مبتنی  کاریزمای  اختیار،  تفویض  پذیری، 

 . انداز مشترک بودگرایی و چشم آرمان 

یزش  ها نشان داد این الگو با تأکید بر ابعاد معنوی، اخلاقی، هویتی و ارزشی، چارچوبی بومی و متناسب با نظام اداری ایران برای تبیین انگیافته:  بحث

 .کندکارکنان ارائه می 

تواند  های مدیریتی میهای رفتاری و نظام تبدیل تجربه زیسته شهید سلیمانی به دانش آشکار در قالب الگوهای آموزشی، دستورالعمل :  گیرینتیجه 

 . شودهای آموزشی و مدیریتی پیشنهاد می کارگیری این الگو در برنامه تقویت کند؛ بنابراین، بهانگیزش کارکنان بخش دولتی را  

 . دانش  تیریمد دانش، لیتبد آشکار،  دانش ،یضمن دانش سته،یز تجربه  ،یمانیسل  قاسم حاج  دیشه مکتب زش،یانگ: هادواژه یکل
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 مقدمه  
بیولوژیکی، عوامل روانشناختی، عناصر اجتماعی و    یشامل عوامل تعیین کننده  بوده کهعوامل متعددی    یرفتار انسان تحت تأثیر تعامل پیچیده

تعامل و واکنش افراد به    یزای خارجی است که نقش مهمی در شکل دادن به نحوهچنین عوامل استرس فرهنگی، عوامل اقتصادی و محیطی و هم

انسانمحیط خود دارند سزایی در ها و عملکرد آنان تاثیر بهها مملو از سازمان و موسسات مختلفی بوده که این سازمان . از طرفی امروزه محیط 

به    یدولت  یهاسازمان .  (Bandhu et al., 2024)  ی در سرنوشت آنان داردها داشته و در بیشتر مواقع جایگاه تعیین کنندهها و اقدامات انسان فعالیت

  ، یها و نهادها به خاطر ارائه خدمات عمومسازمان   نیهستند. ا  زیدولت ن  می مستق  تیریاساس تحت نظر و مد  نی او بر    آمدهدولت به وجود    یلهیوس

 Shokouhi Pak) پردازندیم تیبه فعال یرشد و توسعه اجتماع یهابه هدف  یابیبه اجرا گذاشتن قواعد و ضوابط، کنترل و اداره امور کشور و دست

et al, 2024.)   

باشد.    یهر سازمان  یبرا   داریپا  یرقابت  تیمز  کی  تواندی آنها م  یهایستگیاست و شا  یدر هر سازمان  ییدارا  نی گرانبهاتر  یمنابع انساندر این راستا،  

انسان  تیریمد  یکارکردها  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    1کارکنان  زشیانگ اصل  ،یمنابع  بر   ریبا تمرکز تأث  یاز مقالات پژوهش  یاریبس  یموضوع  آن 

از سو   ییمشارکت، عملکرد و شکوفا بر عملکرد سازمان  میمستق  ر یاز محققان تأث  یار یبس  گر،ید  یکارکنان بوده است.  اند  کرده  دییتأ نیز  را    یآن 

(Frasheri & Dollija, 2024  .)در بر   را  اجتماعی  و  اقتصادی  هایجنبه  که  است  چندوجهی  و  پیچیده  فرآیندی  کارکنان  به همین دلیل، انگیزه  

  های روش   مؤثرترین  شناسایی  بنابراین،.  دارد  آن  سازمانی  فرهنگ  و  سازمان  توسعه  کلی  استراتژی  با  نزدیکی  ارتباط  کارکنان  انگیزش  موضوع.  گیردمی

  ضروری   آنها،  شخصی  هایاولویت   و  ایحرفه   اهداف  فردی،  نیازهای  گرفتن  نظر  در  با  کارکنان،  مختلف  هایگروه   و  خاص  هایسازمان   برای  انگیزشی

 . (Chupaida, 2025)  است

رفتار انسان    ، زیراهای جدید برای ایجاد انگیزه در کارکنان هستندها و شیوه های سنتی انگیزه، محققان به طور مداوم به دنبال روش با وجود نظریه 

های مختلف  اند تا مشخص کنند که چه چیزی افراد را به کار در سازمان بنابراین، محققان رفتار انسانی به طور مداوم تلاش کرده  ،بسیار پیچیده است

های سازمانی است و روشی که عوامل محیطی  ها و شیوه آن که شامل کارکنان، مدیران و سیاست بودن  به دلیل چندجانبه    اندیشمندانکند.  ترغیب می 

 Shokouhi Pak)  هستند  هاسازمان   ها وگذارد، به طور مداوم به دنبال عوامل انگیزشی مناسب در کشورها، صنایع، بخشبیرونی پویا بر آنها تأثیر می

et al, 2024.)   

  هاسازمان   به  انحصاری  طور  به  که  شودمی   برشمرده  هاییانگیزه   به  دستیابی  جهت  شخصی  اشتیاق  و  تمایل  از  شکلی  یمثابه   به  عمومی  خدمت  انگیزه

  و   هافعالیت   بر  مطلوبی  اثرگذاری  داوطلبانه  و دوستانهنوع   انگیزه  یمثابه   به  عمومی خدمت  انگیزه خاطر،  این  به. باشندمی   مرتبط  عمومی موسسات  و

  شود می  آن  جامعه  افراد  تمامی  و  کشور  به  رسانیخدمت   سبب  نهایت  در  که  بوده  شخصی  اقدامات  و  هافعالیت   از  شکلی  و  داشته  اشخاص  اقدامات

(Sadeghi et al, 2025).   

ب صنعتی با مستندسازی دانش  لاانقعصر    در  شروع ودانش ضمنی در جوامع سنتی    منتقل شدن شفاهیمدیریت دانش از  موضوع  ،  از طرف دیگر

ی  مثابه تبدیل شد. دانش به علمی  بحث و موضوعو به یک شکل گرفته استانداردساز ی  هایی سیستمآشکار به وسیلهوتبدیل آن به دانش ضمنی 

تمایز میان دانش  کند.  بروز پیدا می از دانش    استفاده  و  دانش  تسهیمآفرینی،  دانش   برخوردکه در    بعدی بودهمدیریت، مفهومی چند  رکن اساسی

ی  های فعال خود جهت کنترل و اداره ظرفیتاز    ستیها بایسازمان بیان شد و باور بر این بود که    2، توسط پولانی1966آشکار در سال  ضمنی و دانش  

های اساسی  یکی از چالش بنابراین  (.  Tavakoli & Momivand, 2025)  استفاده کننددر شرایط متغیر  ضمنی و تبدیل آن به دانش آشکار  دانش  

قابل انتقال و آموزش است. بر اساس   رهبران برجسته به دانش آشکارمدیران و   های دولتی، عدم توانایی در استخراج و تبدیل دانش ضمنیسازمان 

گیری آنها  های درونی افراد است که به صورت ناخودآگاه در رفتار و تصمیمها و ارزش ها، تجربیات، بینش مدل سایکی، دانش ضمنی شامل مهارت

 .   (Cerchione et al., 2024)بخشی استتبیینسازی یعنی  برونی  مندکند و تبدیل آن به دانش آشکار نیازمند فرآیندهای نظام بروز می 

  ها،ت یموقع از  فرد قیعم درک شامل را  آن و دانسته یضمن دانش یاصل منابع از یکی  عنوان به را ستهیز تجربه  محققان از  یتعداد ،یکنون دوران در

  ی ها مصاحبه   ،یگرت یروا  قیطر  از  تواندیم  و  ردیگیم  شکل  صحنه  در  حضور  و  میمستق  مشاهده  قیطر  از  که  دانندی م  یاجتماع  تعاملات  و  دادهایرو

نظران  متفکران و صاحب   یهاشه ینظرات و انددر این راستا،    (.Kucharska & Bedford, 2024)  گردد  لیتبد  آشکار  دانش  به  کیتمات  لیتحل  و  قیعم

  ی ها ی و توانمند  هات یبر ظرف  هیاهداف را با تک  نیبه ا  یابیدست  ریکند و مس  فایا  یدر تحقق منافع و اهداف مل  یدی کل  یقادر است نقش  شهیهر کشور هم

  ی فراوان دشمنان در عصر حاضر، ضرورت یهاهجمه بهبا توجه  ،3یمانیحاج قاسم سل دیمکتب سپهبد شه ان،یم نی. در ادینما تیجامعه، هدا یدرون

م  یبرا  ریناپذاجتناب  محسوب  م  شودیکشور  به   توانیو  آن  الگواز  اجرا  یتیری مد  یهابخش   یبرا   یکاربرد   ییعنوان  بهره    ییو    گرفت کشور 

(Tarkashvand & et al, 2025.)   

 . است  تیریمد  و  زشیانگ  حوزه  در  یضمن  دانش  از  یغن  منبع  کی  بلکه ،ینظام یرهبر  یالگو کی تنها نه یمانیسل قاسم حاج دی شه سپهبد مکتب

 
1 Employee motivation 
2 Polanyi 
3 The school of thought of martyr major general qasem soleimani 
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  عنوان   به  یهمگ  ،یاخلاق-یمعنو  یزندگ  سبک  و  ردستانیز  با  یعاطف  روابط  امر،  تحت  یروهای ن  با  تعامل   مقاومت،  یهاجبهه   در  شانیا  ستهیز  اتیتجرب

  ی درون  یهاارزش   و  یتیری مد  شهود   ، یرهبر   یهامهارت   قالب  در  که  یضمن  دانش  نیا.  هستند  آشکار  دانش  به  لیتبد  و  استخراج  قابل  یضمن  دانش

  . ردیگ  قرار  یدولت  بخش  رانیمد  اریاخت  در  و  دیدرآ  آشکار  یهامدل   و  هاهینظر  م،یمفاه  صورت  به  ،یساز یبرون  ند یفرآ  قیطر  از  تواندی م  است،  نهفته

 و  ریمد  کی  عنوان  به   شانیا.  رودیم  شمار  به   مسلح  یروها ین  فرماندهان  و  نیمسئول  عملکرد  و  رفتار  در  کننده  ن ییتع  و  یاساس  یموضوع  مکتب،  نیا

  تحقق  یبرا  تلاش  در  همواره  یمانیسل  قاسم  حاج  یتیترب  مکتب  است،  ینظام   و  یسازمان  مختلف  یمحورها  در  کیاستراتژ  یرهبر  برجسته،  فرمانده

  اساس   که  بوده  یراه  چراغ  یمانیسل  د یشه  یتیترب  مکتب  گفت  توانی م  گر،ید  عبارت  به.  باشدی م  رانیا  یاسلام  و  یمل  یاسیس  و  کیاستراتژ  اهداف

 (. Tarkashvand & et al, 2025)  است  بوده  کشور  یبازدارندگ  قدرت  گسترش  و  یاستوار   ت،یامن  نیتأم  یچگونگ  و  یتیریمد  رفتار  و  تیشخص  منش،

  نیا  و  داشته  قرار  یاسلام  انقلاب  دوم  گام  به   نخست  گام  از  گذر  حال  در   رانیا  یاسلام  یجمهور  نظام  ،یرهبر  معظم  مقام  منسجم  دگاهید  یمبنا  بر

.  سازدیم  انی نما  را  دیجد  مرحله  نیا  به  قاطعانه  ورود  یبرا   یراهبرد   یاجرا   و  یزیربرنامه   ضرورت  که  آمده  حساب  به   یخیتار  تیموقع  کی  یدگرگون

  معظم   رهبر  که  گونههمان .  کرد  محسوب  یاسلام  انقلاب  معاصر  خیتار  در  عطف  ینقطه   کی  توانی م  را  یمانیسل  قاسم  سردار  شهادت  طه،یح  نیا  در

  در   را  خود  رد،یگ  صورت   یستم  ای  باشد  خطر  معرض  در  یمقدس  امر  که  جا  هر  ،یاسلام  انقلاب  ساختار  از  ییهاتیشخص  نیچن  نمودند،  انیب  انقلاب

  قابل   زین  یاخلاق  و  یآلده یا  یهاعرصه  در  بلکه  ،ینظام  مبارزه  چارچوب  در  فقط  نه  انقلاب،  ختگانیفره  نیا  نقش  و   حضور  ب، یترت  نیبد.  ابندییم  صحنه

  به  اشاره با انقلاب رهبر. شوند یم عمل وارد ها،ارزش  نیا دیتهد صورت در  که هستند »عدالت« و »قداست« یهاارزش   از یانشانه  رایز است؛ لیتحل

  و   نیآفرفرهنگ  نده،یآ  یهانسل  یبرا  شکیب  و  شده  ل یتبد  مکتب  کی  به   یمانیسل  قاسم  حاج  دی»شه  که   داشتند  انیب  یمانیسل  دی شه  عظمت

 (. Alimardani & Pourkarimi, 2020)  بود«  خواهد  بخشزه یانگ

است.    یاله  به« ی»کلمه ط  کیاست که در واقع بروز و ظهور    یمکتب عمل  کی  ،یمانیسل  دیمکتب شه  قتیحق  در  انقلاب،  معظم  رهبر  اناتیب  اساس  بر

  ی فلسفه، منطق، فرهنگ و بعد معنو   یدارا  بهیکلمه ط  نیو خداوند نهفته است. ا  نیدر د  اششهیاستوار است که ر  یاعتقاد راسخ  یه یکلمه بر پا  نیا

  را یز  شود؛یبلند م  نیاز زم  ،ی کلمه آسمان  نیبا الهام از ا  یمانیسل  دی . مکتب شهباشدی خاص خود م بکس  یدار و دارا مند، ضابطه است؛ نظام   یقیعم

 (. Dortaj & et al, 2024)   دارد  یهمراه  یانسان  جانیاست و هم با عقل و ه  یبعد معنو   یهم دارا

  ی از رهبر   ی ااسوه   یمثابه به   شانیتحت امر خود بود. ا  یروها یدر ن  زه یانگ  تیو تقو  یبخشالهام   ییتوانا  ،یمانیسل  دی مکتب شه  یاز ارکان اساس  یکی

طور  د بهی. شهکردیرزمندگان را مضاعف م  اقیو اشت  زشیانگ  ،یدفاع  یهات یمأمور  یو ارزش معنو  عیرف  گاهیجا  ن ییکه با تب  شدیشناخته م  یزشیانگ

کرد که فراتر از    جادیا  روهایبه ن  یبخشزه یانگ  نهیماندگار در زم  ییالگو  ،ینیآفرو وحدت   یدلسوز   ،یاز خرد فرمانده  یبیبا ترک  یمانیسل  دیخلاصه، شه

   (.Shafiei Seif Abadi & Abedi Ardekani, 2021)  و رهبران دارد  رانیهمه مد  یمند برا ارزش   ییهادرس   ،ینظام  طیمح

  آموزش   قابل  و  آشکار  دانش  به  یمانیسل  دیشه  یضمن  دانش  و  ستهیز  اتیتجرب  نیا  لیتبد  امکان  گرفته،  قرار  توجه  مورد  کمتر  تاکنون  آنچه  حال،  نیا  با

  ، یضمن  دانش  عنوان  به  یمانیسل  دیشه  ستهیز  اتیتجرب  ،یساز یبرون  ندیفرآ  بر  تمرکز  با   است  نیا  بر  قصد  پژوهش  نیا  در.  است  یدولت  یهاسازمان   در

  ک ی   به  تینها  در  و  شده  لیتبد  ریفراگ  و  سازنده  ه،یپا  یهامضمون   به  مند،نظام   یکدگذار   و  کیتمات  لیتحل  خبرگان،  با  قیعم  یهامصاحبه   قیطر  از

 : است  ریز  یهاسئوال   به  ییپاسخگو  یپ  در  مطالعه  نیا  شده،  ارائه  مطالب  اساس  بر  حال.  گردد  لیتبد  یدولت  کارکنان  زشی انگ  آشکار  یالگو

 کدامند؟   آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  کردیرو  با  یمانیسل  قاسم  حاج  دیشه  مکتب  ستهیز  تجربه  بر  یمبتن  کارکنان  زشیانگ  یهاشاخص   و  هامؤلفه   -

  چگونه   آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  کردیرو  با  یمانیسل  قاسم  حاج  دیشه  مکتب  ستهیز  تجربه  بر  یمبتن  کارکنان  زشیانگ  یشنهاد یپ  یالگو   برازش  -

 است؟ 

 و پیشینه پژوهش   ادبیات نظری 

 ش شناسی انگیز ریشه 

خواهند  ، انگیزه آنچه را که مردم مییاساسبه طور  است.    «حرکت»شناسی به معنای  گرفته شده است که از نظر ریشه   «1»مووِر  انگیزه از کلمه لاتین

انگیزه یک فرآیند مستمر است که با  . بنابراین  کندو تمام رفتارهای هدفمند را تقویت و حفظ می  نمودهدهند به هم متصل  و آنچه مردم انجام می 

و به موفقیت کلی کسب و کار کمک    کردهرا تقویت  گروهی  برای رسیدن به اهداف شخصی، در حالی که به طور همزمان توانمندسازی    افرادکمک به  

     .(Kumar et al, 2025)  ها استبه نفع افراد و هم سازمان  کند، هممی

  فرایندها  این. بخشندمی پایداری و جهت نیرو، رفتار، به  که دارد اشاره بیرونی و درونی فرایندهای از ایمجموعه  به انگیزش شناختی،روان  دیدگاه از

  محسوب   ضروری  سلامت  و  رشد  بقا،  برای  و  دارند  ارتباط  فرد  درونی  شرایط  با  نیازها،  هستند  محیطی  عوامل  و  هاهیجان  ها،شناخت   نیازها،  شامل

  . دهندمی  شکل  را  جهان  از  فرد  درک  و  تفکر  یشیوه  که  هستند  ذهنی  رویدادهای  سایر  و  خودپنداره  انتظارات،  باورها،  عقاید،  شامل  هاشناخت   .شوندمی

دارند.    انگیزشی  رفتارهای  گیریشکل  در  مهمی نقش  که  شوندمی   محسوب چندبعُدی  و اجتماعی  هدفمند،  زیستی،  ذهنی،  هاییپدیده   نیز  هاهیجان

 
1 Movere 
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 & ,Davati)  باشند  ندیناخوشا  ایمثبت    توانندیکه م  دهندیسوق م  ییامدهایکرده و او را به سمت پ  تیرفتار فرد را تقو  ،یرونیب  یهاعوامل و مشوق 

Kamani, 2023  .) 

 انگیزش   ه ی اول   های نظریه 
های  طور که محل کار به سیستم  وری و کنترل متمرکز بودند. همانریشه در روانشناسی صنعتی داشتند و بر کارایی، بهره انگیزش  های اولیه  نظریه 

  (. Frasheri & Dollija, 2024)  های مفهومی که به دنبال توضیح رفتار کارگران بودند نیز تکامل یافتندپیچیده اجتماعی فنی تبدیل شد، چارچوب 

به مطالعات    یاژه یبر تجربه و آزمون و خطا شوند. او توجه و  ی مبتن  یِسنت  یهاوه یش  نیگزیجا  دیبا  یعلم  تی ریمد  یهامعتقد بود که روش  1لوریت

پ  یسنجو زمان   یشناسحرکت  با  لور،یت  دگاهیبود. از د  دیتول  ندیفرآ  یبرا   ییاستانداردها  نیتدو  یمعطوف کرد و در  اسا   دیانتخاب کارکنان    س بر 

انگ  لوریت  نسلویو  کیفردر  دگاهید.  ردیصورت گ  فیو کارآمد وظا  نهیانجام به  یلازم برا   یهای ها و توانمندمهارت    ه یدر چارچوب نظر  زش،ی درباره 

عامل در    نیترمهم  یو پاداش مال  شودی م  تیهدا  یاقتصاد   یهازه یکار عمدتاً با انگ  یرویباور است که ن  نیبر ا  یاو شکل گرفته و مبتن   یعلم  تیریمد

  ی کیمکان  کردیروی،  و استانداردساز  یساز نه یبه،  کار از تفکر  یجداساز ی،  انسان اقتصاد  عبارت از  دگاهید  نیا  یدیکل  یهای ژگیواست.     یوربهره   ش یافزا

ها نشان داد  را به چالش کشید. یافتهتیلور  مطالعات هاثورن التون مایو با تأکید بر ابعاد اجتماعی کار دیدگاه    (.Elliason, 2025)  کار: است  یرویبه ن

این تغییر باعث ایجاد نظریه روابط انسانی شد که بر روحیه،  .  یابد که کارگران احساس ارزشمندی و ارتباط با دیگران کنندوری زمانی بهبود می که بهره 

های ساختاری  ارتباطات و پویایی گروه تأکید داشت. با این حال، منتقدان استدلال کردند که مایو نقش هماهنگی اجتماعی را اغراق کرده و نابرابری 

  بلکه   گیرند،نمی  انگیزه  اقتصادی  نیازهای  به   میل  با  فقط   کارگران  که   دهدمی  نشان  وضوح  به  هاثورن  آزمایش.  در زندگی سازمانی را نادیده گرفته است

 یک  فقط  نه  و  است  اجتماعی  واحد  یک  به طوری که سازمان  .دارند  متفاوتی  هایمحرک   و  هاانگیزه   ها،شخصیت  که   هستند  اجتماعی  موجودات  آنها

  که   زمانی  بر این اساس کارکنان و کارگران  .دهندمی   انگیزه   یکدیگر  به  کار  محل   در  و  کنندمی   عمل  واحد  یک  عنوان  به  کارگران  اقتصادی،-فنی  واحد

  آزادی   آنها به کار محل در سختگیر، سرپرست  جای  به شوند،می  داده مشارکت هافعالیت  در گیرند،می   قرار توجه مورد شوند،می  شناخته رسمیت به

 (.Elliason, 2025)  کنند  پیدا  انگیزه  دهند،  پیشنهاد  خود  کار  مورد  در  شودمی   داده  اجازه  آنها  به  و  شودمی   داده

  دگاه یمنعکس کننده د  X  یتئور.  جنبه انسانی شرکت مفروضات مدیریتی در مورد انگیزه را با تقابل دو دیدگاه بازسازی کرد  2گرگور داگلاس مک  

خودگردان و مستعد  کارگران را به عنوان افرادی با انگیزه ذاتی،  ،  Y  است. در مقابل، نظریه  قیبه نظارت دق  ازیکارکنان به عنوان ذاتا منفعل و ن  نانهیبدب

. بنابراین از این  چنان در روانشناسی سازمانی اساسی استها بر تفکر مدیریتی تأثیر گذاشت و همبندی برای دهه این فرمول .  کشیدرشد به تصویر می 

شود،  ری، مشارکت و رضایت شغلی می وه های مدیریتی موثر که باعث بهری برای ایجاد استراتژ  هان رفتار کارکنان برای سازما  و هدرک انگیزدیدگاه   

پذیری را  هایی که استقلال و مسئولیت که کارکنان ممکن است به سطوح مختلف نظارت نیاز داشته باشند یا در محیط  ضروری است. با تشخیص این

 ,Kumar et al)توانند رویکردهای رهبری خود را برای رفع نیازهای متنوع نیروی کار تنظیم کنند  ا میهن کنند، پیشرفت کنند، سازماتشویق می 

2025).   

بر اعتماد، اشتغال طولانی مدت، نگرانی جامع   و های مدیریتی ژاپنی توسعه دادرا به عنوان یک مدل ترکیبی با الهام از شیوه  Zنظریه  3ویلیام اوچی

  های پاداش   از  فراتر  را  انگیزش  و  دارد  تأکید   کارکنان  بلندمدت  رفاه  و  اعتماد  مشارکت،  بر  نظریه  اینگیری جمعی تأکید داشت.  برای کارکنان و تصمیم

  جاد یبر ا ،یو غرب یژاپن تیریعناصر مد قیکه با تلف دهدیها ارائه مدر سازمان  زشیمحور به انگجامع و انسان  یکرد یرو بنابراین .بیندمی  صرف مالیِ

ی،  شغل  تیتعهد بلندمدت و امن  عبارت از  زشیانگ  ینهیدر زم  هینظر  نیا  یاصل  یهایژگیدارد. و  دیسازمان و کارکنان تأک  انیم  داریو پا  قعمیی  رابطه 

توجه  ی،  چندگانه و گردش شغل  هایمهارتی  توسعهی،  جیتدر  عیو ترف  یابیارزی،  و جمع  یفرد  یر یپذت یمسئول،  محور و اجماع  یمشارکت  یریگمیتصم

 (. Elliason, 2025)بود    محورو فرهنگ  یررسمی کنترل غ،  جامع به رفاه کارکنان

 انگیزش   تکمیلی   های نظریه 
ها  این نظریه  های قبلی را مورد توجه قرار دادند.های مدل روانشناختی، خودمختاری و رشد، برخی از محدودیتهای بعدی با ترکیب نیازهای  نظریه 

غنی می بینش  ارائه  را  فرهنگتری  در  آنها  کاربرد  اما  میدهند،  باقی  ناهموار  زمینهنظریه  ماند.ها  در  یافته  توسعه  انگیزشی  اغلب  های  غربی  های 

- ی انگیزشبا عنوان نظریه   4هرزبرگ   عاملی  دو  ینظریه  کنند.های فردگرایانه را فرض می گیری بینی و جهت اقتصادهای پایدار، بازارهای کار قابل پیش

نظریه بین عوامل بهداشتی مانند حقوق و  . این  است  یسازمان  یو روانشناس  یمنابع انسان  تیرمدی  یحیطهدر  ها  ترین دیدگاهمورد توجه از    یکحفظ ی

  سبب دستاورد و   انگیزشی دارد که عوامل وجود عامل نوع دو نظریه، این طبق هایی مانند شناخت و مسئولیت تمایز قائل شد.شرایط کاری و انگیزه 

  و نظارت   یادار  تیوضعی،  شغل  تیامن،  رانیبا همکاران و مد  روابط،  سازمان  نیو قوان  هااست یسکاری،    شرایط  سبب حقوق،  عوامل بهداشتی  و  قدردانی
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عوامل بهداشتی، مانند حقوق و شرایط کاری، از    در این راستا  است.  مهم  نوع  دو   هر  ترکیب  انگیزه،  از  بالایی   سطح  به  دستیابی  برای  بهتر است پس

ی،  ریپذت ی مسئول،  ریو تقد  شدنشناخته هایی مانند شناخت و موفقیت،  کنند، در حالی که انگیزه کنند اما رضایت ایجاد نمینارضایتی جلوگیری می 

     .(Kumar et al, 2025)  کنندرضایت و انگیزه را تقویت می   زی برانگکار جذاب و چالش   ت یماهی،  شخص  رشدی،  شغل  شرفتیپ

چنان به طور گسترده  که هم را مطرح کرد یکی از تأثیرگذارترین چارچوب ها در مورد انگیزه انسان ازهایسلسله مراتب ن هینظربا ارائه  1آبراهام مازلو 

مازلو نیازها را به سلسله مراتبی از پنج سطح  بر اساس ترتیب اهمیت برای افراد یعنی نیازهای فیزیولوژیکی، نیازهای امنیتی    گیرد.مورد ارجاع قرار می 

تعلق، نیازهای عزت و خودشکوفایی ساختار داد. فرآیند رفع نیازها با رسیدگی به نیازهای اساسی و مرتبه   و ایمنی، نیازهای اجتماعی یا وابستگی یا 

نیازهای فیزیولوژیکی که برای بقا ضروری  .  گیرندشود و پس از برآورده شدن آنها، افراد نیازهای بالاتر و درجه دوم خود را در نظر می اول آغاز می 

شغلی و مزایا    شوند. نیازهای مرتبه دوم شامل ایمنی و امنیت، از جمله ثباتاست، درجه اول هستند و به شرایط کار و حقوق در محل کار مربوط می 

متمرکز است. نیازهای مرتبه چهارم در مورد احترام،    است. نیازهای مرتبه سوم بر تعلق اجتماعی، تأثیرگذاری بر روابط با همکاران و کار گروهی

ای جستجوی شناخت و تصویر مثبت از خود است. در نهایت، خودشکوفایی، بالاترین نیاز، در مورد دستیابی به پتانسیل کامل فرد از طریق فرصت ه

به دلیل آزمایش دشوار و فقدان پشتیبانی تجربی کافی رشد و موفقیت است. مدل مازلو یک نظریه انگیزه شناخته شده در علوم اجتماعی است، اما 

 . (Chupaida, 2025)  با انتقاد مواجه شده است

گیری کیفیت انگیزه تمرکز دارد. برای تعیین  یک نظریه چند بعدی مبتنی بر تجربی انگیزه است که بر اندازه   دسی و رایان  گرینظریه خودتعیین

برخلاف تمرکز    ،خودمختار، انگیزه کنترل شده و بی انگیزگیبه عنوان مثال، انگیزه  ،  دلایل پشت رفتار یک فرد، این نظریه بر اشکال مختلف انگیزه

گری با شناسایی خودمختاری، شایستگی و ارتباط به عنوان ضروری برای حفظ انگیزه درونی توضیح نظریه خودتعیین.  ساده بر کمیت آن متکی است

شود  گیرد که با شناسایی چندین سبک انگیزشی شروع میگری رویکردی جامع به انگیزش انسانی را در بر مینظریه خودتعیین.  دقیق تری ارائه داد

یک نظریه کلان انگیزش انسانی،    به عنوانگری  نظریه، خودتعییناین  های مختلف انگیزش و مدیریت در محل کار اجرا شده است. بر اساس  و در زمینه

اهداف و آرزوهای زندگی، انرژی و نشاط، فرآیندهای ناخودآگاه،  به مسائل اساسی مانند رشد شخصیت، خودتنظیمی، نیازهای روانشناختی جهانی،  

انگیزه، و تأثیر محیط ابعاد  بنابراین، نظریه خودتعیین.  پردازدهای اجتماعی بر انگیزه، عاطفه، رفتار و رفاه می روابط فرهنگ با  گری انگیزش را در 

   (.Frasheri & Dollija, 2024)  گیردنظر می گیرد و نحوه تشویق یا بازدارندگی آن را در  مختلف در نظر می

سوق   یابیدرک آنچه افراد را به سمت عمل، تلاش و دست یبرا  یاه یانسان قرار دارد و به عنوان پا زهیدر قلب انگ ازیمفهوم نمعتقد بود که  کللندمک 

کللند یک شوند. نظریه نیاز مکیسرکوب م  ای  تیو تجربه گذشته تقو  یاجتماع   یخودپنداره، هنجارها  قیاز طر  ازهاین  پسکند.  یدهد، عمل میم

به قدرت تمرکز دارد که بر رفتار انسان در محل کار تأثیر می گذارد.    ازینو    یوابستگ  ازین،  تیبه موفق  ازینظریه انگیزشی است که بر سه نیاز اساسی ن

. بررسی چگونگی تأثیر عوامل  کندگیری شغلی مدیران مستقل فراهم میها و فرآیندهای تصمیمنظریه  چارچوبی ارزشمند برای درک انگیزه   این

سازی  های توسعه رهبری، ابتکارات تیمای در برنامه به طور گسترده   و  وجود داردکللند  گیری کارآفرینانه در فلسفه مک شناختی و انگیزشی بر جهت 

های  استفاده قرار گرفته و ارتباط و اثربخشی آن را در حل مشکلات مدیریت، سازمان، کسب و کار و زمینههای مدیریت منابع انسانی مورد  و استراتژی 

  تأکید   شانهای پاداش   و  کار  نتایج  مورد  در  کارکنان  انتظارات  اهمیت  برنظریه انتظار ویکتور وروم  .  (Abdullah et al, 2024)  دشومرتبط برجسته می 

نظریه انتظار ویکتور وروم یک  بود. از این رو  خواهد بالا او انگیزه شود،می منجر مطلوب نتیجه به هایشتلاش که باشد معتقد کارمندی اگر کند؛می

  ش ی درک و افزا  یبرا   یقو   یچارچوب  .گیردکند انگیزه توسط سه ادراک انتظار، ابزار و ظرفیت شکل می مدل کلیدی از انگیزه کار است که ادعا می 

با تمرکز بر سه    یتئور  نی. ادهدیها قرار مسازمان  اریدر اخت  تیبهبود عملکرد و موفق  یرا برا   یعمل  یهای و استراتژ  دهدی کارکنان ارائه م  زهیانگ

کارکنان را   یهاها و پاداش کنند که باورها، تلاش   یرا طراح  ییهاستمیتا س  کند یکمک م  رانیبه مد  ت،یو ظرف  یانتظار، ابزار   یعنی  ،یدیمؤلفه کل

ها اجازه  بلکه به سازمان   دهد،یم  شیتنها ارتباطات و وضوح نقش را افزا نه  کرد یرو  نیگرا را پرورش دهد. او هدف  زه یکار با انگ  یرویهماهنگ کند و ن

 . (Chupaida, 2025)  کنند  نیرا تضم  یو اثربخش  ارتباطکنند و   میتنظ  یو فرهنگ  یفرد   یهانهیرا با زم  یزشیانگ  یهای تا استراتژ   دهدیم

 انگیزش   کلی   ی نظریه 

گرا جهت تفسیر و توصیف  های جمع های فردگرا و دیدگاه به شکل کلی مبانی نظریه انگیزش بر دو سنت نظری قابل رقابت با یکدیگر با عنوان دیدگاه 

  ی هستند، چگونگ  یفرهنگ  نیادیبن  یهاکه برآمده از تفاوت   زش،یگرا در انگفردگرا و جمع   یهادگاه ید  انگیزه مدیران بخش عمومی تقسیم بندی نمود.

  الملل ن یب  تیری و مد  یفرهنگ  یروانشناس  یهادو نگرش عمدتاً در حوزه   نی. ادهندی عوامل محرک بر افراد در جوامع مختلف را شرح م  یرگذاریتأث

های فردگرا این مفروض را دارند که مدیران و رهبران بخش عمومی بیشتر در پی منافع شخصی خود بوده و هیچ عقلانیتی  نظریه   .شوندیمطالعه م

از    های شغلی بخش عمومی، سود و نفع افراد دیگر را بر سود و نفع خود مقدم بپندارند.وجود نداشته که این اشخاص به خاطر قرار گرفتن در جایگاه 

نوع غالب    جه،یمتمرکز است. در نت  یانفراد  شرفتیو پ  یاستقلال فرد  ،یشخص  یبر خود، دستاوردها   دیون تأکچ   یمیفردگرا بر مفاه  دگاهیرو د  نیا

گرا سعی  های جمع در مقابل دیدگاه .  دارد  یشخص  یی( و معطوف به کارآیبه رشد فرد   لی)مانند م  یدرون  یت یماه  شتریب  دگاه،ید  نیدر ا  زشیانگ
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کنند تا بخش دیگری را عنصر بنیادین انگیزش کارمندان و رهبران قسمت عمومی تفسیر کنند. در این دیدگاه مدیران بخش عمومی اشخاصی  می

،  جمعگرا، نوع دوست، مدافع سازمان و انجام دهنده اهداف آن به حساب آمده که در مواجهه با سودمندی و نفع سازمان با سودمندی و نفع شخصی 

  شتر یب  دگاهید  نیغالب در ا  زشیانگ  جه،یدر نت  .شمارندنفع سازمان و جمع را بر سودمندی و نفع خود ترجیح داده و آن را برتر می   سودمندی و

 Sadeghi et)  کندیم  دایپ  یگروهدرون  یبه جمع و حفظ انسجام و هماهنگ  یوفادار   ،یشه در انتظارات گروهیدارد و ر  یو اجتماع  یبرون  یتیماه

al, 2025) . 

 سازی دانش خبرگان پیاده 

  دانش   که  است  باور  نیا  بر  نخست  دگاهید  که  شده  مطرح  آشکار  دانش  به  ی ضمن  دانش  لیتبد  با  رابطه  در  یاصل  دگاهید  دو  دانش،  تیریمد  حوزه  در

  منظر،   نیا  از.  است  یر یادگی  و  انتقال  قابل  کینزد  روابط  و   یررسمی غ  تعاملات  قیطر  از  تنها  و  است  ینیع  و  آشکار  یشکل  به  لیتبد  رقابلیغ  ذاتاً  یضمن

.  است  چهرهبهچهره   تعاملات  و  مشترک  اتی تجرب  ،یاجتماع  ارتباطات  بر  یاصل  دیتأک  و  ندارد  وجود  دانش  نوع  نیا   یساز ی رونی ب  یبرا  یرسم  روش  چیه

  نگاه،   نیا  در.  است  ریپذامکان   «یساز ی رونی»ب  قیطر  از  ندیفرآ  نیا  و  دارد  را   آشکار  دانش  به  ل یتبد  تیقابل  یضمن  دانش  که  است معتقد  دوم  دگاهید

  ن یا. کرد  دیبازتول و  رهیذخ منتقل، یراحت به  را آن  بتوان تا دیدرآ مدون و ح یصر یشکل  به ابتدا که است آن مستلزم یضمن دانش انتقال  در یکارآمد

  شکل   را  یضمن  دانش  رامونیپ  ینظر   مباحث  اساس  و  هیپا  واقع  در  د،ینام  «یضمن  دانش  انتقال  در  یلیتبد  یهاسمی»مکان  را  آنها  توانی م  که  کردیرو  دو

 (. Aryani et al, 2025)  دهندیم

شود. این فرآیند شامل تبدیل دانش ضمنی فردی  در این رابطه، تبدیل دانش ضمنی به آشکار به عنوان فرآیند کلیدی در مدل سایکی شناخته می 

های آموزشی( است که از طریق  ها و نظام ها، مدل های درونی( به دانش آشکار سازمانی )مانند دستورالعمل ها و ارزش )مانند تجربیات زیسته، مهارت 

مند  سازی دانش خبرگان به فرآیندی نظام گیرد. بر این اساس پیاده مند صورت میهای عمیق، تحلیل تماتیک و مستندسازی نظام گری، مصاحبه روایت 

سازمان خاص  های ارزشمند افراد متخصص در یک حرفه یا  کارگیری تجربیات و دانسته بندی، نگهداری و به پردازد که بر شناسایی، استخراج، دستهمی

نشده( وجود دارد، برای تبدیل به دانش  های عملی و نکات بیان های شهودی، مهارت تمرکز دارد. این نوع دانش که اغلب به شکل ضمنی )شامل بینش

 (.  Homayoun Arya et al, 2025)های، از جمله مدل سایکی است.  آشکار )قابل مستندسازی و انتقال( نیازمند روش 

 & Kucharska)  است  یرفتار  یالگوها  یمستندساز   و  اتیتجرب  میتسه  اعتماد،  یفضا   جادیا  ازمندین  آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  ،یدولت  بخش  در 

Bedford, 2024 .)ارتباط   در یگرلیتعد نقش یتیحما یسازمان  فرهنگ که است  آن از یحاک  هاپژوهش  آشکار، به یضمن دانش لیتبد در نیبنابرا  

  و   اعتماد  یفضا  جادیا  قی طر  از  تواندیم   یرهبر   سبک  که  دادند  نشان  چن  و  انگیژ.  دارد  آشکار  و  یضمن  دانش  میتسه  رفتار  و  اعتماد  به  لیتما  نیب

  فرهنگ   با  که  یدولت  بخش  در  امر  نیا.  کند  لیتبد  آشکار  دانش  به  را  کارکنان  یضمن  دانش  و  کرده  لیتسه  را  یساز ی برون  ندیفرآ  ،یروان  تیامن

  ک ی  عنوان  به  ستهیز  تجربه  آشکار،  به  یضمن  دانش  لیتبد  منظر  از(.  Jiang & Chen, 2021)  ابدیی م  دوچندان  تیاهم  است،  مواجه  کیبوروکرات

  تعاملات   اساس  نیا  بر.  است  آشکار  دانش  به  لیتبد  و  استخراج  قابل  مندنظام   یندهایفرآ  قیطر  از  که  شودیم  شناخته  یضمن  دانش  یدیکل  منبع

 (. Kucharska & Bedford, 2024) هستند  آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  یهاسمیمکان  نیترمهم   از  یاحرفه   یهاگروه   و  ییسراداستان   ،یاجتماع

 ش پیشینه پژوه 
ای است که در قلمرو مدیریت، روانشناسی سازمانی و علوم رفتاری مورد کاوش  رشتهسابقه پژوهش در حوزه انگیزش کارکنان، موضوعی گسترده و بین

انسانی،  در سال نیز  مطالعات مرتبط با مکتب شهید حاج قاسم سلیمانی  در این راستا  قرار گرفته است.   ابعاد توسعه سرمایه  های اخیر، عمدتاً بر 

بوده  متمرکز  بالندگی سازمانی  و  پژوهش خودمدیریتی  این  نپرداخته اند. هرچند  انگیزش کارکنان دولت  به  بهها مستقیماً  اما  غیرمستقیم  اند،  طور 

مروری  ازند.  سدهند و زمینه را برای طراحی یک الگوی بومی انگیزش کارکنان دولت فراهم میهای این مکتب را برای تبیین انگیزش نشان میظرفیت 

دهد که  در رابطه با انگیزش کارکنان نشان میالمللی،  شده، هم در سطح ملی و هم در عرصه بینترین مطالعات و تحقیقات انجام اجمالی بر شاخص 

  و   درونی  سازمانی)جو  محیط  همکاران(،  و  مدیران  با  کارکنان  )روابط  فردی  تعاملات  شامل  اصلی  مضمون  پنج  AsghariSarem et al (2024)مدل  

  ی زیربرنامه   کارها شاملراه   سازمانی بود و  فرهنگ  و  شغلی(  نظام  توسعه،  و  آموزش  خدمات،  )جبران  سازمانی  هاینظام  سازمانی،  ساختار  سازمان(،  بیرونی

بازطراحی راهبرد بازطراح  ی،  بازطراحندهایفرا  یمشاغل،  سازمان  ی،  تدو  یساختار  مدل  تمرکز    یسازمان  یهاارزش   هیانیب  نیو  داشت. 

HajiGholamSerizdi et al (2024)    اصلاح    ،یاقتصاد -یحل مشکلات مالاصلی    یهشت مؤلفهی بوده و  سازمان-یتیریو مد  یفردی  کل  عددو بشامل

  ی اعضا   یمناسب برا   طیفراهم بودن شرا  ،یصورت کاربرد پژوهش به   جینتا  یریکارگو به   تیها، تقوفرصت   عیدر توز  یمحور اخلاق   ،یادار  یندها یفرا

ی را مطرح نمود.  فرد   یهاو مهارت   هایی و وجود توانا  ریپذو انعطاف   حیصح  یهاه یاعمال رو  ،یعلم-یاحتیس  یسفرها   قیخانواده، کسب تجربه از طر

علاقه  ی،  ااستقلال حرفه،  شغل  تیجذاب،  شغل   زیبرانگچالش   تیماه،  حرفه  ت یرا اهم  یدرون  زشیانگ  یاصل  یهامؤلفه  Hosseini  et al (2024)مدل  

حس    کردن یکردن و غنبرآورده و    حرفه  یسازی غنی،  اتوسعه حرفهی،  کار و زندگ  نیتعادل بی،  احساس مؤثر بودن و سودمند،  به شغل  لیو تما

ی  تیری و مد  یشامل عوامل سازمان  یعوامل منف   ی وسازمانو برون   یتیریمد  ،یعوامل سازمان  ی شاملدرون  زشیعوامل مؤثر بر انگ .  برشمردی  کنجکاو 

  ی طراحی،  فرهنگ  عواملی،  بخش عموم  یاتیعمل  یهایژگیوی،  ذات  یهایژگیو  شامل  یانهیزم  طیشرا  Khosravi Farsani et al (2023)بود. در مدل  
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ی یا ذات  عواملدر دو دسته    زیمدل ن  یعلّ  طیشرا  و  یزشی انگ  یندها یفرآ  یو نظارت بر اجرا   زشیانگ  ییملاحظات اجرا  ،یآموزش  یهابرنامه   نیو تدو

ی و در  شغل  تیرضا،  تعهدی،  و خودمختار   استقلال،  به نفس  اعتماد،  تیمسئول  احساس،  به احترام  ازینی،  ستگی و شا  تیموفق  احساسی شامل  درون

الگو شامل بهبود    یامدها ی پی است.  قدردانی و  شغل  تیامنی،  عموم  نیتحسی،  و امکانات بهتر کار  طیشرا،  و شهرت   قدرتی،  سازمان  پاداشی  برگیرنده 

تعهد    جادیا  ی،حس استقلال و خودکارآمد   تیخلاق، و تقو  یمال  رانیکارکنان، پرورش حسابداران و مد  یهاسطح دانش و مهارت  یارتقا  ت،یخلاق

حسابداران    هیدر روح  یدواری ام  قیافراد، تزر  انیارتباطات و تعاملات م  تیتقو  ،ی سازمان  طیدر مح  قیو آموزش عم  یر یادگی  شیدر کارکنان، افزا  یشغل

 آنان است.    انیهدفمند در م  یهاها و بخشنامه دستورالعمل   نیو تدو

به شخص خود،    روانیپ  یوفادارساز   ی )به جا   یبر اصول تعهد به آرمان جهان  یمبتن  یمانیسلشهید    یرهبر  کردی رو  Hashemi (2022)در الگوی  

دادن  به رهبر، سوق    یوابستگ  جادیا  ی)به جا   یخودباور   تیو مبارزه با ظلم«(، تقو  یخواه»عدالت   یعنیشمول  جهان   یآنان به آرمانساختن  متعهد  

و    یمعنو   یهازه ی انگ  تیتمرکز بر تقو  ،یرونیب  یهااتکا به پاداش   ی)به جا  یدرون  یهازه یبر انگ  دیو اعتماد به نفس(، تأک  یدرون  یبه توانمند   روانیپ

  ی مانیسل  دی شه  یارتباط  یهاالگوه   Norouzi et al (2022)(؛ بود.  دیمکتب انجام  جادیبه ا  یرهبر بودن  (، اخلاص در عمل )مخلصانه و اثرگذار  یدرون

  ی بوم   مدل  در  Hajipour & Amirkhani, (2021)  .برشمرد  ،یاله-یاجتماع   و  یانسان-یاجتماع  ،یاله-یفرد  ،یانسان-یفرد :  الگو  چهار  قالب  را

  عوامل  نیا و دانستندیم تیاهم با را مشارکت،  سازمان،– فرد تناسب ،یسازمان تیحما از ادراک ،یسازمان عدالت ،یشغل تیامن عوامل خود، زشیانگ

 شان کرده و ن  دییتأ  بخش«،الهام   و  یتیحما  یسازمان  یفضا»  بعد  در  را  مذکور  یهامؤلفه   پژوهش  نیا  یهاافتهی.  اند دانسته  مؤثر  ،یدرون  زشی انگ  بر  را

  وند یپ  در  پژوهش  نیا.  بود  خواهند  معنادار  شوند،  فیتعر  یآرمان  و  یتیهو  ،ی معنو   یهاارزش   یفضا  در  مشارکت  و  یسازمان  تیحما  عدالت،  که  دهدیم

 .  شدیم   لیتبد  یفرهنگ  و  یاخلاق  ،یاجتماع  یسطح  به  یمانیسل  دیشه  مکتب  با

  قوانین   و  هامشی شغلی(، خط  امنیت،  حقوق،  فیزیکی  شرایط)  کار   محیط  شرایط  اصلی  مضمون  هفت  شامل   Fathollahzadeh et al (2020)مدل  

  از   قدردانی  و  شناخت،  فرماندهان  پشتیبانی  و  حمایت)  رهبری  و  مدیریت  قوانین(، سبک  و  هامشیخط   بودنعادلانه،  قوانین  و  هامشی خط  شفافیت)

روابط  مدیریت،  افراد  عوامل  آوای،  همکارانه   جو)  همکاران  با   مشارکتی(،  ،  خودکارآمدی  احساس،  بودن  مؤثر  احساس)  شخصیتی  سازمانی(، 

  شغل   اهمیت،  استقلال  و  عمل  آزادی)  شغل  آموزش( و ماهیت،  شغلی  توسعه)  توانمندسازیدرونی(،    مذهبی  گیریجهت ،  شغلی  تعهد،  پذیریمسئولیت 

مادی(، اجتماعی    رفاه  با  مرتبط  عوامل  سایر  و  شغلی  امنیت  حقوق،  کار،  محیط   فیزیکی  مادی )شرایط  کلیدی  بعد  سه  الگو  این  سازمان( است.  در

  و   شغلی  تعهد  پذیری،مسئولیت   بودن،  مؤثر  درونی )احساس  سازمانی( و بعد  آوای   و  همکارانه  جو  مشارکتی،  مدیریت   افراد،  از  قدردانی  و   )شناخت

 تخلق  در  را  یمانیسل  دیشه  یرهبر  ی متعال  سبک  یهامولفه   Ghorabaghi & Azgoli (2020)مدل    .گیردمیفرد( را در بر  درونی  هایگیری جهت 

 دانسته است.    یفرد  تیمعنو  صلابت،   با  شخصیت  کارکنان،  پرورش  متعالی،  آرمان  داشتن  مردم،  با  یمهرورز  ی،یگراف یتکل  الهی،  یهاارزش   به

عادلانه دستمزد، تناسب حقوق    افتی از حقوق، در  تیرضا)  نظام پرداختی شامل  عوامل اقتصاد ی  در برگیرنده  Khodayari & et al (2020)مدل  

ی شامل  عوامل فرهنگ(؛  پاداش عادلانه متناسب با عملکرد و همسو با انتظارات کارکنان  یاعطا )   نظام پاداش  ی( و امکانات رفاه  نیبا عملکرد و تأم

و حضور    هااست یس  ن ییتع  ،یو پژوهش  یآموزش  یهایریگمیدر تصم  یریدرگ(، مشارکت )همکاران و ارباب رجوع  ران،یارتباط با مد  تیفیکارتباطات )

دانش و اطلاعات و تبادل    میتسه  ،یپژوهش   یهادر طرح   یهمکار   ،یگروه  ی هاتیمشارکت در فعالتیمی )  ( و کارخارج از سازمان  یدر جلسات تخصص

  ی ها ستمیمداوم ابزارها و س  یروزرسانمناسب، به   یآموزش  یهای و فناور   زاتیبه تجه  یدسترستسهیلات )  و  ی شامل تکنولوژیطیعوامل مح(؛  اتیتجرب

  ،یو روان  یتیحما  یبودن فضاکار، فراهم  یکیزیف   ط یمح  تیفیک کار )  ی(، شرایطو آموزش  یداخل  یرسانکارآمد اطلاع   یهاو وجود سامانه   ،یفناور

 ندیعدالت در فرآسازمانی )  ی( و سلامتلیتحص  یبه امکانات ارتقا  یدسترس  ن یچنو هم  یشغل  یارتقا   یهافرصت  ،یدر ساعات کار  یریپذانعطاف 

ی ت یریعوامل مدی(؛  شغل  شرفتیو پ  عیمربوط به ترف  ماتیعدالت در تصم  تی و رعا  ،یآموزش  یهات یمنصفانه دروس و مسئول  عیعملکرد، توز  یابیارز

  ( سازمان   یبخش براانداز روشن و الهام چشم   کیاعتماد متقابل، و داشتن    جادیبا همکاران، صداقت و ا  یمیصم  یمحبت و دوست معنوی )  رهبریشامل  

در    Pahlevan Sharif & Malekpour (2020)  است.  ی(آرمان  یالگو   و  بخشالهام   یا زه یانگ  جادیا  ،همکاران  یو فکر  یذهن  بی ترغتحولی )  رهبریو  

  سطح   به  یانسان  هیسرما  فیتوص  سطح  از  و  داردیبرم  فراتر  یگام  مطرح کرده و  یرفتار  و  یعاطف  ،یشناخت  ،یمعنو   ابعاد  زمانهم   داشتنمدل خود،  

.  کندیم یسازمانده منسجم بصورت ر،یفراگ و سازنده ه،یپا یهامضمون  قالب در را زشیانگ یهامولفه  و رودیم کارکنان زشیانگ از مشخص ییالگو

  ت یریسبک مد  ،شناور  ی کارمدل، زمان  نیتمرکز داشت، در ا  یو سازمان  یشغل  ی،اجتماع  ی،بر عوامل فرد    Khaef Elahi & Hosseini (2018)مدل

عناصر با رابطه  ،  شغل  نهیبه  یکار، طراح  یارتباطات و جو گروه  ی،شغل  ریمس،  نفوذ  ی، قدرتوابستگ  زانیقدرت نفوذ و م  ،تمرکز عدم  ی،  مشارکت

 جای گرفته است.   دوطرفه

  ی که به طور قابل توجه  یچند بعد  ندیفرآ  کیرا به عنوان    زهیانگکه     Chupaida (2025)شامل الگوی    رانیاخارج از  شده در    هیانگیزش ارا  هایمدل   

ی را مورد توجه قرار  و فرهنگ سازمان  یکار   طیشرا  ،ی مال  زهی مختلف کارشان، مانند انگ  یهاجنبه  و  کندی م  یبررس  گذارد،ی م  ریتأث  یبر عملکرد سازمان

در    ریپذانعطاف   یو برنامه کار  یمیارتباطات ت  ،یاتوسعه حرفه   ،ی مال  یهامشوق  ،یفرهنگ سازمان  ،یمانند نقش رهبر   یعناصر   دهد. بر این اساسمی

در   یآموزش  یهااست ی سارتقاء )  آموزش عامل که چهار VanPhong & Dung (2024)مدل  بر عهده دارند. یمهم  گاه یکارکنان جا زشی انگ ش یافزا
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  ی شغل مناسب، آموزش و تخصص مناسب برا یاستخدام افراد مناسب برا کار)  ماهیت (،ها و تخصص کارکنانجهت بهبود و گسترش دانش، مهارت 

  ی ها صندوق ،  با بازار  سهیدر مقا  یبرابر  ،عملکرد   یابیارز  قیاز طر  یداخل  ی برابر،  حقوق و دستمزد   ستمیس  شی رایو)   درآمد  (،مناسب  یشغل  تیموقع

از    ییرایاستراحت و پذ  یبرا  ییهامکان و ابزار،    لوازم  و به موقع  یفورهای شغلی،تامین  رده   یبرا  یامقررات جداگانه شغل)  کاری  شرایط  ی( و  رفاه

 ی( است. کار  یمناسب فضا   نیتزئ،  کارمندان

Cerchione et al (2024)  فرهنگ   و  فناورانه  یهارساخت یز  ازمندین  را  آن  ،یدولت  بخش  در  آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  دادن  قرار  توجه  مورد  با  

  ، ی ساز ی ررسمیغ  ،یمحور وب  یمولفه   پنج   و  افزوده  آن   به  را  تالیج ید  دوران   یمولفه  ،یکیسا  مدل  بر  دیتاک  ضمن   و  دانسته  یتیحما  یسازمان

  ی ساز ی برون  ندیفرآ  توانندیم نینو  یهای فناور   که  بودند  معتقد شانیا.  کردند  ارائه  خود پژوهش  یبرا   را  یسازیتال یجید  ،ی سازح یصر  ،یمندساز نظام 

  از  یدولت بخش در موفق یهاسازمان  که دادند نشان رابطه نیا در. کنند لیتبد آشکار دانش به مندنظام  صورت به را یضمن دانش و کرده عیتسر را

  ی کی سا  مدل  فیبازتعر  در  نیبنابرا.  کنندیم  استفاده  آشکار  دانش  به  آن  لیتبد  و  برجسته  رانیمد  یضمن  دانش  استخراج  یبرا   مندنظام   یندها یفرآ

  با   که  رانیا  یدولت  یهاسازمان   در  امر  نیا.  شودی م  لیتبد  آشکار  دانش  به  مند نظام   صورت  به  یضمن  دانش  تالیجید  گذار  دوران  در  که  داشتند  انیب

 . دارد  یاژه یو  تیاهم  هستند،  مواجه  یتجرب  دانش  انتقال  و  حفظ  چالش

Kucharska & Bedford(2024)  نیترمهم   از  یاحرفه   یهاگروه   و  ییسراداستان   و  تیروا  ،یاجتماع  تعاملات  که  دادند  نشان  خود  مطالعه  در  

  انتقال   یبرا  قدرتمند یابزار   عنوان به ییسراداستان  و  تیروا ژه،یو  طور به که داشتند  باور شانیا.  هستند آشکار  به یضمن دانش لیتبد یهاسمیمکان

عوامل    یساز   کپارچهیبه ادغام و    Lagou & et al (2023)مدل    .شودی م  شناخته  رانیمد  یبعد  یهانسل  به  یضمن  اتیتجرب  و  باورها  ها،ارزش 

توجه داشته و   همکاران یتوجه برا  جالبدهنده و پاداش  کننده،ق ی، تشوی، توانمندساز یبخشالهام از جمله  ها کارکنان در سازمان زشیانگ یهاه ینظر

. در ی بسیار مهم هستندو اهداف فرد  یسازمان  یهاپاداش   ،یعملکرد فرد  ، یتلاش فرد  یکارکنان، چهار عنصر اصل  زشی انگ  یشنهادیبر اساس مدل پ

عملکرد وجود داشته    یابیارز  ستمیس  نیکار خاص و همچن  کیانجام    یلازم برا   ییبالا، لازم است توانا  یفرد به عملکرد فرد  کی  تیهدا  یبرا   انیم

خواهد بود    یقونیز  پاداش  -انتظار است. رابطه عملکرد  هیدر نظر  ییرابطه نهای،  هدف فرد-در نظر گرفته شود. رابطه پاداش  ی نیمنصفانه و ع  دیکه با

مرتبط    ریغ  یارهایمع  ریو نه سا  کندیم  نییرا تع  هازه یانگ-ازهاین  نیا  یهااست که پاداش   یابیارز  یارها یمع  اساس  بر  عملکرد  تنها  که  کند  درک  فرد  اگر

 . رندیگی م  زهیاعتماد به نفس( انگ  و  عزت نفس   ت،یاحساس استقلال، موفق  )مثل  یمتمرکز بر توانمندساز  یازهاینکارکنان از  حال،    نیبا عملکرد. با ا

  Jiang & Chen (2021)  اعتماد   یفضا  جادیا  قیطر  از  تواندیم  نیآفرتحول  یرهبر  سبک  که   دادند  نشان  آشکار،  به   یضمن   دانش  لیتبد  با  ارتباط  در  

  Vandenabeele & Jager (2020)مدل    .کند  لیتبد  آشکار  دانش  به  را  کارکنان  یضمن  دانش  و  کرده  لیتسه  را  یسازی برون  ندیفرآ  ،یروان  تیامن  و

  مستقل   را  دولت  کارکنان  زشیانگ  توانینم  که  کندی م  عنواندانسته و    جامعه  ینهاد   و  یهنجار   ،یارزش  یهانهیزم   از  یناش  را  یعموم  خدمت  زشیانگ

  ت ی جذاب  و  یفداکار  ،یعموم  منافع  به  تعهد   ،یدلسوز   Kim et al (2013)در مدل    .رکردیتفس  آنان  بر  حاکم  ی فکر   یهامکتب  و  یفرهنگ  بستر  از

  و  تیمسئول در شهیر و بوده راستاهم اجتماعی– یخدمت زشیانگ بعد با است که یعموم خدمت ارائه در زشیانگ یاصل یهامقوله  از یعموم استیس

 .  دارد   اخلاص  و  ینید  یمدارف یتکل  ،یاله  فهیوظ
Table 1. Summary of Previous Studies. 

 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف 
نویسنده/ نویسندگان  

 )سال پژوهش( 
 پژوهش  با   مرتبط جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش 

1 AsghariSarem et al 

(2024) 

  زشیانگ ی ارتقا  یِندیرا ف ی الگو  ارائه
  ی اب ی مدل روش از  استفاده با   کارکنان

 ی ریتفس یساختار

)جو   یسازمان   طیو همکاران(، مح  رانی)روابط کارکنان با مد   یتعاملات فرد
)مانند جبران    یسازمان  ی هانظام ،یسازمان(، ساختار سازمان  یرون یو ب  یدرون 

 ی ( و فرهنگ سازمان یخدمات، آموزش و توسعه، نظام شغل

2 HajiGholamSerizdi 

et al (2024) 

  زان یم بر  مؤثر  عوامل مدل  یطراح
  از استفاده در دانشگاه  دیاسات  زهیانگ

 یمطالعات فرصت

 ی سازمان -یتیر یو مد یفردی  کل عد دو ب 
  ، یادار ی ندهایاصلاح فرا  ،یاقتصاد- یحل مشکلات مالاصلی   یهشت مؤلفه

صورت  پژوهش به جی نتا  ی ریکارگو به  تی ها، تقوفرصت عیدر توز  ی محوراخلاق
خانواده، کسب تجربه از   یاعضا یمناسب برا  ط یفراهم بودن شرا  ،یکاربرد

و وجود   ر یپذو انعطاف حیصح یهاهیاعمال رو  ،یعلم-یاحتیس یسفرها  قیطر
 ی فرد یهاو مهارت هاییتوانا 

3 Hosseini  et al 

(2024) 

  یبرا ی درون  زشیانگ  یالگو یطراح
  معلمان: مطالعه مورد)  معلمان
 ( اصفهان  شهر وپرورشآموزش

  عوامل ،مثبت ی عوامل سازمان  ی؛فرد  یامدهاپی ی وسازمان  یامدهایپبر اساس 
  عوامل  و یمنف سازمانی  عوامل ،مثبت سازمانیبرون  عوامل ،مثبت یتیر مدی

 یمنف یتیر مدی

4 
Khosravi Farsani et 

al (2023) 

 

توسعه انگیزش حسابداران زن  عوامل 
 کدامند؟  در بخش عمومی

  عوامل  فرد و  با مرتبط عوامل  سازمان،  با مرتبط عوامل  شغل، با مرتبط عوامل
 مدیر  با  مرتبط
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5 Hashemi (2022) 

  ؛یمان یسل  قاسم دیشه یرهبر  یالگو
  یریگشکل تا مقاومت یفرمانده از

 ی مان یسل مکتب

، اخلاص  یدرون  ی هازهیبر انگ دی، تأکیخودباور تی ، تقویتعهد به آرمان جهان 
 در عمل

6 Norouzi et al 

(2022) 

  در یاله ی انسان   ارتباطات جوهره فهم
 ی مان یسل  دیشه  یفرمانده سبک

 ی اله-یو اجتماع ی انسان -یاجتماع ، یاله- یفرد ،یانسان -یفردی چهار الگو

7 Hajipour & 

Amirkhani, (2021) 

  زشیانگ  توسعه یبرا  یمدل ارائه
 ی عموم بخش  حسابداران 

  سازمان، –تناسب فرد ،یسازمان   تیادراک از حما  ، یعدالت سازمان  ،یشغل تیامن
 مشارکت 

8 Fathollahzadeh et 

al (2020) 

  زشیانگ بر   موثر عوامل بیفراترک
  زشیانگ ی الگو  یجستجو  در: یشغل

 ی علم ئتیه یاعضا

روابط با  ی،  و رهبر ت یر یسبک مد ،  نیو قوان  ها یمشخط،  کار طیمح طی شرا
 شغل   تیماهی و توانمندسازی، تیعوامل شخص، همکاران

9 Ghorabaghi & 

Azgoli (2020) 

  سردار دیشه یرهبر  سبک لیتحل
  از  فراتر  ی الگو: یمان یسل قاسم  حاج

 خدمتگزار  یرهبر

با مردم، داشتن آرمان    یمهرورز ی،یگرا فیالهی، تکل ی هاتخلق به ارزش
 ی فرد  تیمتعالی، پرورش کارکنان، شخصیت با صلابت، معنو 

10 Khodayari & et al 

(2020) 

  در  زشیانگ ارتقاء  جهت  یمدل
 ی آموزش موسسات

  ،یاجتماع لت و منز  یارشد حرفه ت،یبه موفق ی اب یبه دست  لیکار، تما تیماه
 ی و قانون  یتی ر یمد ،یطیمح ،یفرهنگ ،یعوامل اقتصاد

11 Pahlevan Sharif & 

Malekpour (2020) 

  در یانسان  ه یسرما  توسعه مدل  یطراح
 ی مان یسل قاسم  دیشه مکتب

 ی و رفتار یعاطف ،یشناخت ، یزمان ابعاد معنوداشتن هم

12 Chupaida (2025) سازمان  در  کارکنان زشیانگ  یهاراه 
ارتباطات   ، یاتوسعه حرفه ،یمال یها مشوق ، یفرهنگ سازمان  ،یرهبرنقش 

 ر یپذ انعطاف یو برنامه کار یمیت

13 VanPhong & Dung 

(2024) 

  کارکنان یشغل زش یانگ بر  مؤثر عوامل
 نتراکام یا گروه  در یبررس: یادار

در جهت بهبود و گسترش دانش،   یآموزش یهااستیسارتقاء )  آموزش
شغل   یاستخدام افراد مناسب براکار)  ماهیت (،ها و تخصص کارکنان مهارت

  درآمد  (،مناسب  یشغل تیموقع  یمناسب، آموزش و تخصص مناسب برا
  ،عملکرد یاب یارز   قیاز طر  یداخل یبرابر ، حقوق و دستمزد ستمیس ش یرا یو)

مقررات  شغل) کاری  شرایط  ی( و رفاه یهاصندوق، با بازار سهیدر مقا  یبرابر
  ییها مکانو ابزار،  لوازم  و به موقع یفور های شغلی،تامین رده ی برا  یاجداگانه
 ی( کار ی مناسب فضا نیتزئ، کارمنداناز  یی رای استراحت و پذ  یبرا

14 Cerchione et al 

(2024) 

:  WISED نیآفر شرکت دانش
در پرتو گذار   یکیمدل سا  ی شیبازاند

 تال یجید
 ی سازیتالیجدی  ، یسازحیصر  ،یمندساز نظام ، یسازیررسمیغ ، یمحوروب

15 Kucharska & 

Bedford(2024) 

دانش   لیتبد  یهاسمیتمرکز بر مکان 
 آشکار  به یضمن

 عمل  یهاگروه ،ییسراداستان نگ، یمنتور ،یتعامل اجتماع

16 Lagou & et al 

(2023) 

  یهاهی نظر عوامل  یسازکپارچهی
 کارکنان  زش یانگ

  یتوجه برا جالب،دهندهپاداش  کننده،قی ، تشوی، توانمندسازیبخشالهام

 یو اهداف فرد ی سازمان  یهاپاداش ،یعملکرد فرد ،یتلاش فرد، همکاران

17 Jiang & Chen 

(2021) 

بر رفتار به    ینقش سبک رهبر
 دانش کارکنان  یگذاراشتراک

 یتوجه به بافت فرهنگ ،یبر اعتمادساز دیتأک

18 Vandenabeele & 

Jager (2020) 

  ی هانهیزم و ی عموم خدمت زش یانگ
 یقیتطب یکردیرو : ینهاد

 جامعه   یو نهاد ی هنجار ،یارزش یهانهیزم

19 Kim et al (2013) 
  ی کشورها در ی عموم خدمت زش یانگ

 مختلف 

  زشیانگی و عموم استیس  تیجذاب  ی،فداکار  ،یتعهد به منافع عموم ،یدلسوز

  با یاخلاق مدن  ای  ی احرفه ش یفراتر از گرا  به خدمت ل یتما) اجتماعی–یخدمت

 ( و اخلاص ینید  یمدارفیتکل ، یاله  فهیو وظ تی در مسئول شه یر

 وجه نوآوری پژوهش 

  را   مکتب  نیا  از  یمتعدد  و  یغن  ابعاد  یسازمان  یبالندگ  و  یتیریخودمد  ،ی انسان  هیسرما  یهاپژوهش   ،یمانیسل  قاسم  حاج  دیشه  مکتب  حوزه  در  .1

  پژوهش   نیا. است  نشده  آزمون  و  قیتلف  ،یدولت  بخش  در  ژهیوبه   کارکنان،  زش یانگ  حیصر  مدل  کی  صورتبه   هنوز  هاافتهی  نیا اما اند،کرده   ییشناسا

 قیطر  از  و  گرفته  نظر  در  یضمن  دانش  عنوان  به  را  یمانیسل  دیشه  ستهیز  اتیتجرب  بار  نینخست  یبرا  آشکار،  به  یضمن  دانش  لیتبد  کردیرو  با

 . کندیم  لیتبد  یدولت  کارکنان  زشیانگ  مدل  آشکار  یالگو   به  را  آن  ،ی کیسا  مدل  در  یساز ی برون  ندیفرآ

  ت یحما  و  سازمان-فرد  تناسب  عدالت،  مانند  یشغل  و  یسازمان  عوامل  بر  عمدتاً  موجود  یهامدل   ران،ی ا  یعموم  بخش  کارکنان  زشیانگ  حوزه  در  .2

  ، یمانیسل  دیشه  یضمن  دانش  و  ستهیز  تجربه  بر  تمرکز  با  پژوهش  نیا.  است  رنگکم  هاآن  در  محورمکتب   و  یآرمان  -یمعنو   بعد  و  دارند  هیتک  یسازمان

  ابعاد  نیا که  دهد یم نشان و کندیم یمعرف موجود یساختار یهامدل  بر یمکمل عنوان به  را ی قلب-یعاطف و یآرمان -یتیهو ،یاخلاق -یمعنو ابعاد

 . هستند  آموزش  و  استخراج  قابل  دانش،  لیتبد  مندنظام   یندها یفرآ  قیطر  از
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  وند یپ  تاکنون  اما  کند،یم  دیتأک  دولت  کارکنان  زشیانگ  نییتب  در  ینهاد   و  یارزش  یهانهیزم  تیاهم  بر  یعموم  خدمت  زشیانگ  روزآمد  اتیادب  .3

  طور به  تواندیم  که  ییالگو  است؛  نشده  برقرار  دولت  کارکنان  زشیانگ  یبوم  یالگو   کی  قالب  در  یمانیسل  دیشه  مکتب  و  اتیادب  نیا  نیب  مندنظام 

  مانند  آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  یهاسم یمکان  از  استفاده  با  پژوهش  ن یا.  دهد  ارتقا  را  یحکمران  یکارآمد   و   تیتقو  را  یاجتماع  هیسرما  زمانهم

  فراهم   یدولت  رانیمد  دیجد  نسل  به  یمانیسل  دیشه  مکتب  اتیتجرب  و  هاارزش   مندنظام   انتقال  یبرا  را  نهیزم  ی  حرفه  یها  گروه  و  یگر  اتیروا

 . سازدیم

 شناسی پژوهش روش 
  در   کارکنان  انگیزش  برای  الگویی  طراحی  اصلی،  هدف.  دارد  قرار  تفسیری  پارادایم  چارچوب  در  و  است  اکتشافی  و   کیفی  ماهیت،  نظر  از  حاضر  پژوهش

  چهارگانه   در این راستا مراحل .است  سلیمانی شهید زیسته تجربه اساس بر ( سازیبرونی) آشکار به ضمنی دانش تبدیل از گیریبهره  با دولتی بخش

 : سلیمانی به شکل زیر است  شهید  زیسته  آشکار تجربه  به  ضمنی  دانش  تبدیل

  نامه وصیت   مقالات،  ها،سخنرانی  نامه،زندگی:  ایکتابخانه   ها از منابعخبرگان: در این رابطه ابتدا داده  و  منابع  از   ضمنی  دانش  استخراج:  اول  مرحله

  ساختاریافته نیمه  عمیق  هایآوری شد و سپس با مصاحبهجمع   (ایران داک   ، رانایمگ   ،ز گنورم  ،دانشگاهی  جهاد  هایپایگاه   در  جستجو  با)  سلیمانی  شهید

  آشنایی نزدیک   سابقه  سال  10  حداقل  که  بود  کیفی شامل خبرگانی  بخش  در  آماری  خبرگان، منابع میدانی نیز گردآوری شدند. بر این اساس جامعه  با

این بخش با استناد به   نفر از آنان انتخاب شدند.  12تعداد  (  برفی  گلوله)  هدفمند   گیرینمونه  و به وسیله روش  داشته  سلیمانی  شهید  و همراهی با

لازم    کهارائه شده    2ه در جدول شماره  شوند  مصاحبهخبرگان    یشناخت  تی جمع  اطلاعاتدر این رابطه    شده است.انجام    Tavallaei(  2008)  پژوهش

 باشد. شوندگان، مرد میجنسیت تمام مصاحبهگردد  ذکر  است  
Table 2. Demographic information of interviewees. 

 شوندگان  مصاحبه یشناختتیجمع اطلاعات .2جدول 

 ردیف 
شناسه مصاحبه  

 شونده 

آشنایی  سابقه 

 )سال( 
 ردیف  ی لیرشته تحص

شناسه مصاحبه  

 شونده 

آشنایی  سابقه 

 )سال( 
 ی لیرشته تحص

1 P01 21  7 مدیریت اشراف سازمانی P07 17  سیاسیعلوم 

2 P02 17 8 مدیریت منابع انسانی P08 12  خط مشی گذاری 

3 P03 15  9 مدیریت آماد P09 17 اندیشه و مطالعات فرهنگی 

4 P04 19  10 استراتژیکمدیریت P10 18 مدیریت بحران 

5 P05 22 11 علوم سیاسی P11 12 مدیریت استراتژیک 

6 P06 14 12 مدیریت بحران P12 25  گذاری خط مشی 

ضمنی شهید سلیمانی بود    هایمهارت   باورها،  ها،ارزش   زیسته،  تجربیات  بر  با تمرکز  ساختاریافتهنیمه  داده، مصاحبه  گردآوری  روش   و   ابزارچنین  هم

مند  نظام   مستندسازی  برای  عملی  یا  کانونی  هایپنهان و گروه   هایرویه  آشکارسازی  و  جمعی  حافظه  سازیفعال  برای   پردازیکه بر این اساس از روایت 

 بهره گرفته شد. 

  ل یتحل  از  استفاده  با  مستندات،  و  هامصاحبه  از  حاصل  خام  یهاداده   مرحله  نیا  در:  تم  لیتحل  عنوان  با  دانش  ی رمزگذار   و  یآشکارساز:  دوم  مرحله

 یانتخاب   یکدگذار و  سازنده  نیمضام یر یگشکل   یبرا یمحور  یکدگذار  ه،ی پا نی مضام استخراج جهت  باز یکدگذار  سطح سه در( کیتمات) مضمون

  عادات   و  ناگفته  اشارات  ها،تیروا  در  موجود  یضمن  دانش  مرحله  نیا.  شد  استفاده   زش،یانگ  یمفهوم  مدل  تاًینها  و  ریفراگ  نیمضام  به  یابیدست  یبرا 

 .کندیم  لیتبد  انتقال  قابل  و  حیصر  میمفاه  به  را  یاتیعمل

  اقدام   ه،یاول  طیشرا  با  آموخته  درس  استاندارد  یالگو   قالب  در  شده  یرمزگذار   یهاافتهی:  آشکار  دانش  عنوان  به  یمستندساز   و  یساختارده:  سوم   مرحله

 .شد  انجام  الگو  یر یتکرارپذ  و  آموزش  ،یگذار اشتراک  منظور  به  کار  نیا.  دیگرد  ثبت  انتقال   قابل  درس  و  جهینت  شده،  انجام

  که   یطور  به  شد  گرفته  بهره  یسازیبرون   لیتکم  و پژوهشگر یبندهیزاو  از  ییروا  یبرا(:  ییایپا  و  ییروا)  لیتبد  ندیفرا  به  یاعتباربخش:  چهارم  مرحله

  مصاحبه   خبرگان  از  نفر  2  و  مشاور،  و  راهنما  دیاسات  گر،ید  پژوهشگر   2  اریاخت  در  کدها  جداول  پژوهشگر،  توسط  ی فرع  و  یاصل  یکدها  استخراج  از  پس

  دانش   به  یدرست  به  یضمن  دانش  شود  حاصل  نانیاطم  تا  دیگرد  اعمال  جی نتا  یهمسوساز   و  ییگراهم   یبرا  آنان  نظرات  سپس.  شد   داده  قرار  شونده

  جداگانه   را  متون  و  میمفاه  شد  خواسته  مستقل  کدگزار  دو  از  که  یطور  به  شد  استفاده  کوهن  کاپا  توافق  بیضر  از  ییایپا  یبرا .  است  شده  لیتبد  آشکار

  ان یپا در و. است یاستخراج یکدها نیب خوب اعتماد تیقابل یدهنده نشان که شد محاسبه %78 برابر کاپا توافق بیضر  جهینت در. کنند یکدگذار 

  ی لیتکم  یهاکیتکن  عنوان  به   زین  ی سازمثلث  ی عنی  هاتیروا  متقابل  سهیمقا  و  یاصل  خبره  توسط  مستندات  دییتأ  ی عنی  خبرگان  به  بازخورد  از

 . شد  گرفته  بهره  یاعتباربخش
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   ی پژوهش ها یافته 

  تم   9  در  آشکار  به  یضمن  دانش  لیتبد  کردی رو  با  یمانیسل  دیشه  مکتب  ستهیز  تجربه  بر  یمبتن  کارکنان  زشیانگ  یینها  یالگو  ق،یتحق  جینتا  اساس  بر

  آشکار   به  یضمن  دانش  لیتبد  ندیفرآ  جهینت  عنوان  به  ریفراگ  مضمون  9  نیا   از  کی  هر  بخش،  نیا  در.  شد  نییتب  ها مولفه   یعامل  وزن  اساس  بر  و  ریفراگ

که بخشی  شد    استخراج  خبرگان  با  قی عم  یهامصاحبه   قیطر  از  یمانیسل  دیشه  یضمن  یهامهارت   و  هاارزش   سته،یز  اتیتجرب.  شوند یم  گرفته  نظر  در

 آورده شده است.   3ها در جدول شماره  از کدگذاری مصاحبه 
Table 3. A sample of basic themes extracted from the interviews. 

 ها مصاحبه از  شده استخراج هی پا ن یمضام از  یا  نمونه. 3جدول 

ف یرد  مضمون فراگیر  مضامین سازنده  مضامین پایه  نمونه مصاحبه  

1 

شهید سلیمانی، انجام کار و وظایف محوله را نه به عنوان کاری  

و تعهد بالایی نسبت   دانستانجام تکلیف الهی میروزمره بلکه در حد  

 به انجام کار داشت. 

عنوان تکلیف الهی  تلقی کار اداری به محوری و  خدا 

 تکلیف مداری 

  -انگیزش معنوی

گیری بر مبنای انجام وظیفه تصمیم  اخلاقی   

2 
داد تا جایی که حتی  این شهید بلند مرتبه، به جوانان اختیار می

کردند.های بزرگ را به جوانان به ظاهر کم تجربه واگذار میمسئولیت  
مستعد  و با انگیزه  جوانان  اعتماد به محوری جوان   

پذیری و  ریسک 

 تفویض اختیار 
3 

اختیار کارهایی  کرد و شهید، به جوانان توانا و با انگیزه اعتماد می

حتی اگر سابقه نداشتند. سپردخاص را به آنان می  

به    بزرگ های واگذاری مسئولیت

 جوانان 
 تفویض اختیار 

4 
این شهید والا مقام به مشکلات و مسائل شخصی افراد زیر مجموعه  

 تفاوت نبودند. نمود و ابدا نسبت به آنان بیخود توجه می
زیر مجموعه  توجه به مسائل شخصی  

تکریم و محبت  

فضای حمایتی و   به زیردستان 

بخش الهام    
5 

ها را به دیگر افراد  این شهید با اعتماد به دیگران بخشی از مسئولیت

دادند. کردند و به کار تیمی بها میواگذار می  
 کار تیمی 

اعتماد، مشارکت  

 و مشورت 

 . اندده یگرد  آشکار  4  شماره  جدول  در  و  مضمون  9  نی ا  قالب  درشرح تفصیلی کدگذاری ها  
Table 4. Categories, Concepts, and Indicators. 

ا ه ، شاخصفاهیم، ممقولات :4جدول  

های پایه تم / مضمون منبع  ی سازنده هامضمون   
ها مضمون

 ی فراگیر 

p1,p4,p7,p13 گیری بر مبنای انجام وظیفه عنوان تکلیف الهی؛ تصمیمتلقی کار اداری به  خدا محوری و تکلیف مداری  

ش 
یز

انگ
ی

نو
مع

-  

ی 
لاق

اخ
 P2,p4,p6,p13 المال زیستی؛ حساسیت نسبت به بیتبدون ریا؛ ساده کارنجام ا  اخلاص و پاکدستی 

p7,p8,p9,p11  جهاد با نفس و خودکنترلی  مراقبه و محاسبه نفس؛ کنترل تمایلات شخصی؛ پذیرش نقد و اصلاح 

p1,p3,p7,p10 ها به نصرت الهی موفقیتمیدآفرینی در بحران؛ ثبات قدم؛ ارجاع ا  توکل، امید و صبر  

p5,p6,p9,p12, P15 دل و نیت« در کنار »تخصص« همراهی«  همراهی نیت پاک و تخصص  

P4,p14,p15 رجوع حترام به شأن مردم؛ در دسترس بودن؛ شنیدن صدای اربابا محوری باوری و کرامتمردم   
ش  

یز
انگ

ی
مت

خد
 -

ا
ی 

ماع
جت

 
p1,p2,p3,p4,p11,p14 ولویت منافع مردم؛ حضور میدانی؛ انجام کار فراتر از شرح وظایف ا  خدمت محوری و فداکاری  

p9,p10,p11,p12,p13 رجوع حساسیت به تبعیض؛ توزیع عادلانه منابع؛ دفاع از حقوق کارکنان و ارباب خواهی اداری عدالت    

p4,p7,p9,p10 اجتماعی؛ پاسخگویی در برابر خدا و مردم مثابه جهاد تلقی خدمت به الهی خدمت -رسالت اجتماعی   

p6,p8,p9,p14 های بومی؛ حل مسائل پیچیده توانیم«؛ اتکا به ظرفیتباور »ما می  خودباوری و اتکا به توان داخلی  

ی  
سان

ه ان
مای

سر

ی 
اد

جه
 

P1,p3,p13,p15 گیری شجاعانه تصمیمهای دشوار؛ حضور در خط مقدم؛ قبول مسئولیت  شجاعت و پیشگامی میدانی  

p5,p9,p7,p11 روزی؛ پیگیری مستمر؛ تحمل سختیکار شبانه  تلاش جهادی  

p2,p4,p12, p14 ها روز بودن؛ استفاده از تجربهتحلیل درست شرایط؛ به  یادگیری مستمر و بصیرت  

p1,p2,p4, 

p6,p8,p10,p15 
زیر مجموعه  پدرانه/برادرانه؛ توجه به مسائل شخصیخطاب محترمانه؛ رفتار   تکریم و محبت به زیردستان  

ام 
اله

 و 
ی

ایت
حم

ی 
ضا

ف
ش 

بخ
 

p1,p2,p7,p8,p14,p15 گیری؛ کار تیمیواگذاری مسئولیت؛ مشارکت در تصمیم  اعتماد، مشارکت و مشورت  

p5,p3,p8,p10,p12 پیشگامی در صحنه ها؛ بودن مدیر در کنار کارکنان؛ تقسیم سختی  حضور میدانی و الگو بودن  

p2,p3,p7,p13,p14 تر قراردادن شایستگی؛ پرهیز از تبعیض؛ حمایت از نیروهای ضعیفملاک  
عدالت سازمانی و شایسته  

 سالاری 

P1,p2,p3,p4,p5,p6,p7,

p8,p9,p10 
ضعف  نقاط  رفع و رشد  به تشویق . دلسوزانه و پدرانه  رویکرد  با   ارائه بازخوردها •  انتقاد سازنده و پدرانه  
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P1,p2,p3,p4,p9,p10,p

11,p12,p13 

  بروز صورت  افراد. حمایت افراد در  انگیزشی  و روحی  وضعیت نظارت دائم بر •

شغلی   فرسودگی یا  خستگی  

  دقیق بر روحیه مستمر و نظارت 

 افراد 

p1,p2,p3,p5,p6,p7, 

P12 
هویت شغلی با گفتمان مقاومت عنوان سرباز جبهه حق؛ پیوند درک خود به  هویت مقاومت و جبهه حق  

ی
ویت

 ه
ش

یز
انگ

- 
ی 

مان
آر

 

p9,p10,p13,p14,p15 حساس عزت و افتخار از عضویت در سازمان منتسب به گفتمان مقاومت ا  افتخار به وابستگی سازمانی  

p1,p5,p6,p7,p8, 

p11,p12 

سرگذشت شهدا برای  ؛ استفاده از  ااز سبک زندگی و مدیریت شهدیری گلهاما

 تقویت روحیه 

الگوپذیری از شهدا و نخبگان  

 جهادی 

p2,p3,p5,p6,p10,p12 های انقلاب؛ پیوند کار اداری با بیانیه گام دوم درک نقش خود در تحقق آرمان  
احساس رسالت تمدنی و گام  

 دوم

P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,

p10,p11 

توانمندسازی، آموزش و ارتقاء  تاکید بر فراد به خود، شدن ا  جلوگیری از وابسته

فرماندهان زیرمجموعه و  های  قابلیت  
 تمرکز بر پرورش افراد 

ی  
ص

شخ
ی 

زما
اری

ک

ی 
نو

مع
ذ 

فو
ر ن

ی ب
تن

مب
 

P1,p2,p3,p4,p7,p8,p9,

p10,p11,p12,p13 

 خود. منابع نفوذ معنوی، اعتبار، و جذابیت شخصیتی نفوذ بر افراد بر پایه 

و سلیقه  نیروهای تحت امر، در  د ایجاد اعتما فروتنی، و  عمل و گفتار در  صداقت

نسبت به خود ای مردم و فرماندهان منطقه های متفاوت   

 کاریزمای نفوذ و ارتباط قلبی 

P8,p9,p10,p13,p14 
امت    وحدت تحقق و امنیت تأمین ظلم،  بیان روشن و صریح رسالت خود در دفع 

 اسلامی 
 بیان شفاف آرمان ها 

شم
 چ

ی و
رای

انگ
رم

آ
ک 

تر
مش

از 
ند

ا
 

P7,p8,p9,p10,p11,p12

,p13,p14 

با اهداف شخصی و   اهداف سازمانی مقدس، پیوند  های با ارزش  پیوند اهداف

افراد معنوی   
 پیوند اهداف با آرمان ها 

P1,p2,p5,p8,p10,p13,

p15 

وفادار   ظلم و استکبار(، با   مقابله) انداز آرمانی جهانیچشم  گذاشتن به اشتراک 

فراد به آرمانی بزرگتر از خود کردن ا   
انداز آرمانی جهانی ایجاد چشم  

p5, P6,p7,p8,p11,p14 1. شرایط   ترینسخت در  پیروزی به امید  و مقاومت مبارزه، مستمر روحیه تقویت  ترویج روحیه مجاهدانه  

P1,p2,p3,p4,5,p9,p12 کم  سابقه  با  حتی مستعد، و باانگیزه جوانان  اعتماد به محوری جوان   

ک
یس

ر
پذ   و  

ی
یر

ض  
وی

تف
یار 

خت
 ا

P1,p2,p3,p4,5,p9,p12,

p15 
به جوانان   بزرگ های واگذاری مسئولیت  تفویض اختیار  

p5,P10,p11,p12,p14 
در جهت کاهش   ، زیردستانهای ایجاد یک نظام حمایتی عاطفی برای خانواده

زیر دستان ذهنیمشکلات  . 
زیر دستان خانواده  حمایت از    

 و 
ی

طف
 عا

ند
یو

پ
ان 

ست
رد

 زی
 با

ی
قلب

 

P11,p12,p14,p15 
شد  دستوری، این کار باعث میاقناعی عاطفی بجای ادبیات استفاده از ادبیات 

 زیردست نه برای حقوق یا ترس، بلکه برای یک »آرمان عاطفی« بجنگد 
عی ادبیات اقنابکارگیری   

P9,p10,p11,p14,p15  عاطفی با زیردستانپیوندی ایجاد ، زیردستاندرک نیازهای روحی و عاطفی  همدلی  .

P3,p7,p8,p10,14,p15 

متواضعانه با زیرمجموعه )مانند نشستن بر سر سفره ساده  رفتار 

مستقیم و بدون واسطه با زیردستان، تقویت حس   ارتباطبرقراری سربازان(، 

زیرمجموعه خودباوری در    

عین قدرتمندی در  تواضع  

بخش  /.«، »فضای سازمانی حمایتی و الهام 95جهادی با وزن  -ها عبارتند از: »سرمایه انسانیتم فراگیر و بر اساس وزن عاملی مولفه 9، در این راستا

/.«، »پیوند  87اخلاقی با وزن  -/.«، »انگیزش معنوی92اجتماعی با وزن  -»انگیزش خدمتی /.« و92آرمانی با وزن  -/.«، »انگیزش هویتی94با وزن 

/.« و  73/.«، » کاریزمای شخصی مبتنی بر نفوذ معنوی با وزن  78پذیری و تفویض اختیار با وزن  /.«، »ریسک82قلبی با زیردستان با وزن    -عاطفی

 مضمون فراگیر به عنوان نتیجه فرآیند تبدیل دانش ضمنی به آشکار  9در این بخش، هر یک از این    ./.«73انداز مشترک با وزن  گرایی و چشم»آرمان 

های عمیق با خبرگان استخراج و در قالب این  های ضمنی شهید سلیمانی از طریق مصاحبه ها و مهارت شوند. تجربیات زیسته، ارزشدر نظر گرفته می

 . اندیده مضمون آشکار گرد  9

های سازنده خودباوری و اتکا به توان داخلی، شجاعت و پیشگامی میدانی، تلاش  مضمون شامل تم یا مضمون فراگیر »سرمایه انسانی جهادی«  ▪

 بود.   کوشی، یادگیری مستمر و بصیرتجهادی و سخت 

های سازنده تکریم و محبت به زیردستان، اعتماد، مشارکت و مشورت، حضور  مضمون ی  در برگیرنده بخش«  تم فراگیر »فضای حمایتی و الهام  ▪

 بود.   میدانی و الگو بودن، انتقاد سازنده و پدرانه، نظارت مستمر و دقیق بر روحیه افراد

های سازنده هویت مقاومت و جبهه حق، افتخار به وابستگی سازمانی، الگوپذیری از شهدا  مضمون شامل آرمانی«  ـ    تم فراگیر »انگیزش هویتی ▪

 بود   و نخبگان جهادی، احساس رسالت تمدنی و گام دوم
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خدمتی ▪ انگیزش  فراگیر»  برگیرنده اجتماعی«  ـ    تم  مردم مضمونی  در  سازنده  کرامت های  و  فداکاری،  باوری  و  محوری  خدمت  محوری، 

 بود.   الهی خدمتـ    خواهی اداری، رسالت اجتماعی عدالت 

مداری، اخلاص و پاکدستی، جهاد با نفس و خودکنترلی،  محوری و تکلیفهای سازنده خدا مضمون شامل اخلاقی« - تم فراگیر »انگیزش معنوی ▪

 بود.  توکل، امید و صبر، همراهی نیت پاک و تخصص

با زیردستان«-تم فراگیر »پیوند عاطفی ▪ ب  های سازنده مضمون   یدر برگیرنده   قلبی  اقناعی،  ه حمایت از خانواده زیر دستان،  ادبیات  کارگیری 

 .بود  تواضع در عین قدرتمندی  همدلی،

 . بود  محوری و تفویض اختیارهای سازنده جوان مضمون شامل  پذیری و تفویض اختیار«  تم فراگیر »ریسک ▪

 های سازنده تمرکز بر پرورش افراد و کاریزمای نفوذ و ارتباط قلبی مضمون   یدر برگیرندهتم فراگیر » کاریزمای شخصی مبتنی بر نفوذ معنوی«   ▪

 . بود

انداز آرمانی  ها، ایجاد چشم ها، پیوند اهداف با آرمان های سازنده بیان شفاف آرمان مضمون شامل انداز مشترک« گرایی و چشمتم فراگیر »آرمان  ▪

 بود.   جهانی، ترویج روحیه مجاهدانه

 دل مفهومیم
الگوی انگیزش کارکنان دولتی مبتنی بر تجربه زیسته مکتب شهید حاج قاسم سلیمانی با رویکرد تبدیل  روند اجرا و دستیابی به  ،1 شماره شکلدر 

 .ارائه شده است  دانش ضمنی به آشکار
 

 
Figure 1. Research Process and Model Development. 

 الگو روند اجرا و دستیابی به . 1 شکل

مراحل روش انجام تحقیق و اقدامات صورت گرفته و ابزارهای مورد استفاده و استخراج کدها و مضامین و آزمون آنان و توضیحات    5در جدول شماره  

ضمنی به    الگوی انگیزش کارکنان دولتی مبتنی بر تجربه زیسته مکتب شهید حاج قاسم سلیمانی با رویکرد تبدیل دانشلازم در راستای طراحی  

 . ارائه شده است  آشکار
Table 5. Conversion of Tacit Knowledge into Explicit Knowledge. 

 تبدیل دانش ضمنی به آشکار . 5 جدول
 حات یتوض بخش 

 ی رهبر ی هادر طول سال شانیرفتارها و تعاملات ا   ات،ی تجرب  یشامل تمام  یدانش ضمن یمنبع اصل ی مان یحاج قاسم سل د یشه  ستهیتجربه ز 

 ی قلب-یعاطف ات یتجرب  ، یآرمان -یتیهو  یباورها  ،یاخلاق-یمعنو ی هاارزش ،یرهبر  یهامهارت ی دانش ضمن

 0.78توافق کاپا:  بی مند، ضرنظام  یکدگذار ک،یتمات لیخبره، تحل 12با  قی عم یهامصاحبه ی( بخشنییتب) یسازیبرون   ندیفرآ

 ر یمضمون فراگ  9مضمون سازنده،  35 ه،ی مضمون پا 35 دانش آشکار 

 یدر بخش دولت یسازادهیقابل پ ییمدل نها  ی کارکنان دولت زشیانگ  یالگو

تجربه زیسته حاج قاسم سلیمانی

دانش ضمنی
مهارت، ارزش ها، باور ها، تجربه های زیسته

(تبیین بخشی)فرآیند برون سازی 
مصاحبه های عمیق با خبرگان، تحلیل تماتیک، کدگذاری نظام مند

دانش آشکار
مضمون های پایه، سازنده و فراگیر

الگوی انگیزش کارکنان دولتی

مضمون فراگیر انگیزش۹
آرمانی، انگیزش -جهادی، فضای سازمانی حمایتی و الهام بخش، انگیزش هویتی-سرمایه انسانی

قلبی با زیر دستان، ریسک پذیری و -اخلاقی، پیوند عاطفی-اجتماعی، انگیزش معنوی-خدمتی

تفویض اختیار،کاریزمای شخصی مبتنی بر نفوذ معنوی، آرمان گرایی و چشم انداز مشترک
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 حات یتوض بخش 

-یخدمت زشی(، انگ0.92)  یآرمان - یتیهو  زشی(، انگ0.94) یتیحما  یسازمان  ی(، فضا0.95) یجهاد-یانسان  ه یسرما  ر یمضمون فراگ 9

  اریاخت  ضیو تفو ی ریپذ سکی(، ر 0.82)  یقلب-یعاطف وندی(، پ0.87) یاخلاق -یمعنو زش ی(، انگ0.92) یجتماعا

 ( 0.73)  ییگرا (، آرمان0.73) یشخص ی زمای(، کار 0.78)

است. در این مدل، تجربه زیسته شهید حاج  طراحی شده   مدل مفهومی این پژوهش بر اساس رویکرد تبدیل دانش ضمنی به آشکاردر این راستا،  

آرمانی و  -اخلاقی، باورهای هویتی-های معنویهای رهبری، ارزش شود که شامل مهارت در نظر گرفته می قاسم سلیمانی به عنوان دانش ضمنی

 شود. فرآیند به دانش آشکار تبدیل می  در مدل سایکی(  بخشیتبیینسازی )برونی   این دانش ضمنی از طریق فرآیند  .قلبی است-تجربیات عاطفی

 ؛ اند سال سابقه آشنایی نزدیک با شهید داشته   10خبرگانی که حداقل    12های عمیق با  مصاحبه  در این پژوهش شامل (بخشیتبیینسازی )برونی 

 . (0.78توافق کاپا  گر مستقل )ضریب  مند توسط دو تحلیلکدگذاری نظام ؛  های پایهبرای استخراج مضمون تحلیل تماتیک

 باشد: بر این اساس مدل مفهومی این تحقیق به صورت زیر می

 
Figure 2. Conceptual Model of the Study. 

 . مدل مفهومی پژوهش 2شکل 
الگوی نهایی  مضمون فراگیر است که   9مضمون سازنده و    35مضمون پایه،    35در قالب   نتیجه این فرآیند، تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار

 اند. ارائه شده یبر اساس وزن عامل  زشیانگ یالگو رین فراگیمامض 6جدول شماره در    .دهندانگیزش کارکنان دولتی را تشکیل می

Table 6. Overarching Themes of the Motivation Model (Based on Factor Loadings). 

 ( ی)بر اساس وزن عامل  زش یانگ یالگو ر ین فراگیما. مض6 جدول

 ر یمضمون فراگ ف یرد
وزن  

 یعامل
 دانش آشکار  ی دانش ضمن

 تقویت خودکارآمدی های آموزشی برنامه خودباوری، شجاعت، تلاش جهادی  0.95 جهادی  -سرمایه انسانی 1

 های مدیریت همدلانه دستورالعمل تکریم، اعتماد، حضور میدانی  0.94 بخش فضای سازمانی حمایتی و الهام 2

 بخشی سازمانی های هویتنظام هویت مقاومت، افتخار سازمانی  0.92 آرمانی  -انگیزش هویتی 3

 محوری های خدمتچارچوب خواهی عدالتباوری، فداکاری، مردم 0.92 اجتماعی   -انگیزش خدمتی 4

 اخلاقی-های آموزش معنویبرنامه خدا محوری، اخلاص، جهاد با نفس  0.87 اخلاقی -انگیزش معنوی 5
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 ر یمضمون فراگ ف یرد
وزن  

 یعامل
 دانش آشکار  ی دانش ضمن

 های حمایت عاطفی کارکنان نظام حمایت از خانواده، همدلی، تواضع  0.82 قلبی با زیردستان  - پیوند عاطفی 6

 های تفویض اختیار دستورالعمل محوری، واگذاری مسئولیت جوان 0.78 پذیری و تفویض اختیار ریسک 7

 های توسعه کاریزمای مدیران برنامه پرورش افراد، صداقت، فروتنی 0.73 کاریزمای شخصی مبتنی بر نفوذ معنوی  8

 انداز مدیریت چشمهای نظام بیان آرمان، پیوند اهداف، امیدآفرینی  0.73 انداز مشترک و چشم ییگراآرمان 9

 بحث 
مانند    هاه یاز نظر  یاریکه بس  دهدینشان م  زشی موجود انگ  یهاه یبا نظر  یمان یسل  دیکارکنان در مکتب شه  زشی انگ  یشده استخراج   یالگو   سهیمقا

  وامل و ع  یفرد  یازهایمتمرکز بر ن  ،یگرنییخودتع  هینظر  ا یهرزبرگ و    یدو عامل  هیللند، نظرکمک   زشیانگ  یمازلو، تئور  ازهایمراتب نسلسله  هینظر

و    ینفوذ عاطف  یزما یکار  ،یارزش  ،یت یهو  ،یاخلاق  ،ی پژوهش با افزودن ابعاد معنو  نیشده در ا  فیتعر  یکه الگو  یباشند. در حال  یم  یشناختروان 

  ن ی ا  یدیکل  نکته  .کندیم  ل یو تحل  نییبرونزا تب  - درونزا    یقالب فرهنگ  کی دهد و آن را در  یتوسعه م  یرا فراتر از سطح فرد  زشیدامنه انگ  ،یقلب

  دهدی م  نشان  لیتبد  نیا.  است  یساز  یبرون  ندیفرآ  قیطر  از  آشکار  دانش  به  یمانیسل  دیشه  ستهیز  اتیتجرب  یضمن   دانش  مندنظام   لیتبد  پژوهش،

  ی هانظام   و  یتیریمد  یهادستورالعمل   ،ی آموزش  یالگوها   به  و  شده  خارج  یشخص  و  یضمن  حالت  از  تواندیم  برجسته  رهبر  کی  سته یز  اتیتجرب  که

 .گردد  لیتبد  یسازمان  یزشیانگ

و    تیجامع  ثیاز ح  ن،یشیمطالعات پ  ی با برخ  ییهمسو  نیشده، در عاستخراج   یکه الگو   دهدینشان م  زین  نهیش یپژوهش با پ  نیا  یهاافتهی  سهیمقا

  نیآفرتحول   یدر سبک رهبر   یمانیسل دیشه  یتیری مد  ی در پژوهش خود نشان داد که الگو  Asghari (2022) ارزش افزوده است. یدارا  بودنی بوم

  ی مان یسل  دی شه  یارتباط  یهاالگوه   Norouzi et al (2022)  از کارگزاران، است.  یاله  تیحما  -  یذهن  بیترغ  -  ی حظات فردلا م  -  ینفوذ آرمان  هیپا  بر

الگو: فرد اجتماع   یانسان-یاجتماع  ،یاله-یفرد  ،یانسان-یرا قالب چهار  سبک    یهامولفه   Ghorabaghi & Azgoli  (2020)  برشمرد.  ،یاله-یو 

با مردم، داشتن آرمان متعالی، پرورش کارکنان، شخصیت با    یمهرورز  ی،یگراف یالهی، تکل  یهارا در تخلق به ارزش  یمانیسل  دی شه  یرهبر  یمتعال

  کرد.   ییرا شناسا  یمانیسل  دیشه  یرا در سبک رهبر  یخود مولفه نفوذ اجتماع  قیدر تحق  Ruhollahi  (2021)  نیچنو هم   ،ی فرد  تیصلابت، معنو

(2020)  Pahlevan Sharif & Malekpour   مطلوب را، داشتن    یانسان  یرویمشخصه ن  ،یمانیسل  دی در مکتب شه  یانسان  هیتوسعه سرما  یدر الگو

  داردی فراتر برم  یهمسو است، اما گام  هاقیتحق  نیا  جیاز نتا  یپژوهش حاضر با برخ  یهاافتهی.  داندی م  یو رفتار  یعاطف   ،یشناخت  ،ی زمان ابعاد معنوهم

سازنده و    ه،یپا  یهارا در قالب مضمون   زشی انگ  یهاو مولفه   رودیکارکنان م  زشیمشخص از انگ  ییبه سطح الگو  یانسان  هیسرما  فیو از سطح توص

 .کندیم   یبصورت منسجم سازمانده  ر،یفراگ

  ت یخود، عوامل امن  زشی انگ  یاست. آنان در مدل بوم  سهیقابل مقا  زین  Hajipour & Amirkhani  (2021)  قی پژوهش حاضر با تحق  ج ینتا  نیچنهم

مؤثر    ،یدرون  زشیعوامل را بر انگ  نیو ا  دانستندیم  تاهمی  با  را  مشارکت،  سازمان،–تناسب فرد  ،یسازمان  تیادراک از حما  ،یعدالت سازمان  ،یشغل

که    دهدی مضاف بر آن نشان م  کند؛یم   دییتأ  خش«،بو الهام   یتیحما  یسازمان  یمذکور را در بعد »فضا   یهاپژوهش مؤلفه  نیا  یهاافتهیاند.  دانسته 

  ی ها افتهی  گر،ید  انیشوند، معنادار خواهند بود. به ب  فیتعر  یو آرمان  یتیهو  ،یمعنو   یهاارزش   یکه در فضا   یمشارکت زمان  و  یسازمان  تیعدالت، حما

  ی مانیسل  دیبا مکتب شه  وندیپژوهش در پ  نیدر ا  کهی در حال  گردند،یم  فی تعر  یتیریو مد  یرهبر  ،ی ساختار  یها در چاچوب  شتریموجود ب  یهامدل 

 . شوندیم  لیتبد  یو فرهنگ  یاخلاق  ،یاجتماع  یبه سطح

تعهد به    ،ی . آنها دلسوزباشدی راستا مهم   زیانجام شد ن  Kim et al  (2013)  که توسط  یخدمت عموم  زشیپژوهش حاضر با مطالعات انگ  یهاافتهی

  زش یبا بعد »انگ  نی مضام  نی. ادانندیم  یدر ارائه خدمت عموم  زشیانگ  یاصل  یهارا از مقوله   یعموم  استیس   تیو جذاب  یفداکار   ،ی منافع عموم

اخلاق   ای  یاحرفه  شیفراتر از گرا  یلیخ  به خدمت   لیحاضر، تما یتفاوت که در الگو  نی. با اباشدی راستا مدر پژوهش حاضر هم  «اجتماعی– یخدمت

  کرد ی با اتخاذ رو  Vandenabeele & Jager  (2020)  نیچنو اخلاص دارد. هم  ینید  یمدار ف یتکل  ،یاله  فهیو وظ  تیدر مسئول  شهیو ر  باشد،ی م  یمدن

  ی کامل با برخ   ییآنها همسو  ق یتحق  جه ی. نتباشد یجامعه م  یو نهاد   یهنجار  ،یارزش  یهانهیاز زم  یناش  یخدمت عموم  زشینشان دادند که انگ  ینهاد 

  نان حاکم بر آ  یفکر  یهاو مکتب  یکارکنان دولت را مستقل از بستر فرهنگ   زشیانگ  توانیکه نم  کندیعنوان م  رایحاضر دارد، ز  قیتحق  یهاافتهی

 .رکردیتفس

 گیری نتیجه 
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  ی چارچوب ارزش کیعنوان به  تواندیم  ،یمانیسل دیکارکنان در مکتب شه  زشیانگ یکرد که مبان دییتا توانیم  ق،یتحق یبخش کم جیبا توجه به نتا

قالب    ک یجامع را در    یگو ال  نیا  یپژوهش حاضر اجزا   ،یمانیسل  دیمکتب شه  تیباشد. با توجه به جامع  رانیدر ا  یبخش دولت  یبرا  ،یو بوم  نهادیـ 

و    ردستان«یبا ز  یقلبـ    یعاطف  وندی»پ  «،اخلاقیـ  یمعنو   زشی »انگ  «،یجهاد   ـ  یانسان  هیمانند »سرما  یگرد هم آورده و در کنار آن، ابعاد   یچندبعد 

 اند.  قرار گرفته  جهکمتر مورد تو   زشیانگ  یامروز  یهامدل   شتریکه در ب  ییهابرجسته کرده است؛ مشخصه   زیرا ن  «یآرمانـ  یتیهو  زشی»انگ

بدون توجه به   ران،یدر ا یدولت یهاکارکنان سازمان  زشیانگ تیتقو جهیو در نت  لیتحل ران،یدر ا یدولت یهابوم سازمان ستیبدون در نظر گرفتن ز

به    ،ی . از نقطه نظر کاربردباشدیم  یانبه اهداف سازم   یابیدست  ریکارکنان در مس  زشی در جهت انگ  هودهیب  یتلاش  ،یتیو هو  ینید  ،یفرهنگ  یهانهیزم

  ی معنابخش   ازمندیبلکه ن  ست،ین  ریپذامکان   یاصلاحات ادار  ای  یماد   یهامشوق  قیکارکنان، صرفاً از طر  زشیانگ  تیتقو  قات،یاز تحق  یلیخ  جیمانند نتا

  «، یبر نفوذ معنو  ی مبتن  ریمد  یشخص  یزمای»کار  ردستان«،یبا ز  ریمد  یقلب   -یعاطف  وندی پ  ،یاله  تیمسئول  ای  فهیوظ  کیبه عنوان    یبه کار ادار

  دی مکتب شه  دگاه،ید  نیاست. با ا  ی در نظام اسلام  یفرهنگ خدمت جهاد   یسازنه یو نهاد  ردست«یو ز  ریانداز مشترک مدو چشم  ییگرا»آرمان 

  ی و بهبود کارآمد  یمنابع انسان  تیریمد  یهایمشو خط  های استراتژ   یها، جهت بازطراحسازمان   یارزشمند و در دسترس، برا  یمنبع  تواندیم  یمانیسل

  و   یآموزش ییالگو به تواندی م مکتب  نیا  آشکار، به یضمن دانش لیتبد ندیفرآ قیطر ازو   ردیمورد استفاده قرار گ ،یدر بخش دولت یو سازمان یفرد

 . سازد   آشنا  یتیهو  و  یاخلاق  ،یمعنو   یهاارزش   با  را  یدولت  رانیمد  دی جد  نسل  که  گردد  لیتبد  انتقال  قابل

 پژوهشی   ی شنهادها ی پ 
انجام  ی است،  اله  فیتکل  یک  یکار ادار   کارکنان آموزش داده شود کهاخلاقی؛ به مدیران و    ـمبتنی بر مضمون انگیزش معنوی  هایپیشنهاد ▪

نقد و  ای  ریپذی را کنترل کنند و  شخص  لاتیتما، ارزشمند است. تلاش کنند  المال تینسبت به ب  تی حساسی وستیزساده   ا؛یکار بدون ر

ی بدانند.  نصرت الهی خود را مدیون  هات یموفقباشند و    ثبات قدم  امید را از دست ندهند و همواره  بحران  سازنده باشند. در شرایط  اصلاح

  ق ی طر  از  شنهاداتیپ  نیا، یکی از معیارهای ارزشیابی رفتار خواهد بود.  تخصصمواره به یاد داشته شود که نیت درست و خیر همراه  ه

 . هستند  یساز ادهیپ  قابل  یرفتار   یهادستورالعمل   و  مندنظام   یآموزش  یهابرنامه   قالب  در  آشکار،   به  یضمن  دانش  لیتبد  ندیفرآ

و به شأن ی، اداردر انجام وظیفه  اجتماعی؛ به مدیران و کارکنان آموزش داده شود که ـ مبتنی بر مضمون انگیزش خدمتی هایپیشنهاد ▪

خدمت آماده و حاضر باشند و همیشه این  رجوع احترام گذاشته شود و اعتراض آنها شنیده شود، و همواره برای ارائه  و ارباب   مردمجایگاه 

بودن  حساس  ه باشد،  فیفراتر از شرح وظو وظیفه باید  ؛ انجام کار  رجوع استو ارباب   منافع مردم  تی اولوترین  نکات مد نظر باشد که مهم 

باشد و فراموش نشود که باید در محضر  ی می مثابه جهاد اجتماع  هبخدمت  باشند و    رجوعحقوق کارکنان و ارباب و مدافع    ض؛یتبع  نسبت به

  ران یمد دیجد نسل به یمان یسل دیشه ستهیز اتیتجرب انیب و نشر و ییگرت یروا قیطر از توانندیم هاارزش   نیا بود. پاسخگوخدا و مردم 

 . گردند  منتقل

داده شود که  هایپیشنهاد ▪ آموزش  کارکنان  و  مدیران  به  انسانی جهادی؛  سرمایه  مضمون  بر  مبه    مبتنی  »ما  به    و  م«یتوانیباور  اتکا 

پی در حبوم  یهات یظرف باشند، مشتاق  دهیچی ل مسائل  اعتقاد داشته  به    شجاع  یری گمیتصمو در  دشوار؛    یهات یمسئول،  کار باشند. 

، اعتقاد داشته باشند و در هااستفاده از تجربه   و  روز بودن؛به  ط؛یدرست شرا  لیتحلها در کار،  یمستمر؛ تحمل سخت  یر یگیپ  ؛یروزشبانه 

  انتقال  قابل جوان و باتجربه رانیمد نیب اتیتجرب تبادل و یاحرفه و عمل یهاگروه  قیطر از هامهارت نیاعمل این اصول را بکار گیرند. 

 . است

الهام   هایپیشنهاد ▪ شود مدیران نسبت به کارکنان  بخش؛ در ارتباط با این تم پیشنهاد می مبتنی بر مضمون فضای سازمانی حمایتی و 

ملاک  شود مدیران،  چنین پیشنهاد میباشند. هم  در کنار کارکنانآنها، و    یخطاب محترمانه؛ رفتار پدرانه/برادرانه؛ توجه به مسائل شخص

در صورت  از کارکنان    تیحمای کارکنان،  زشیو انگ  یروح  تینظارت دائم بر وضع،  ترفیضع  یروها یاز ن  تیحما  ض؛یاز تبع  زیپره  ؛یستگیشا

  ی هانظام   و  همدلانه  تیریمد   یهادستورالعمل   قالب  در  توانندیم   رفتارها  نیا  ی را در رفتار و تصمیمات خود لحاظ کنند.شغل  یبروز خستگ

 . شوند  داده  آموزش  و  یمستندساز   یسازمان  یتیحما

منظور جلوگیری  شود مدیران به؛ در ارتباط با این تم پیشنهاد می کاریزمای شخصی مبتنی بر نفوذ معنویمبتنی بر مضمون    هایپیشنهاد ▪

کارکنان تاکید داشته باشند و تلاش کنند که نه فقط از طریق  های  توانمندسازی، آموزش و ارتقاء قابلیت بر فراد به خود، شدن ا از وابسته

مدیران   مدیر باشد. منابع نفوذ معنوی، اعتبار و جذابیت شخصیتی ذ بر افراد بر پایهتر از آن نفوقدرت بر کارکنان اثرگذار باشند بلکه مهم

کنند.  د ایجاد اعتما نفعان نسبت به خودفروتنی، در کارکنان و ارباب رجوع و سایر ذی  و عمل و گفتار در چنین تلاش کنند با صداقتهم

 . هستند  انتقال  قابل  یمعنو   یرهبر   یآموزش  یهابرنامه  قالب  در  آشکار،  به  یضمن  دانش  لیتبد  ندیفرآ  قیطر  از  هایژگیو  نیا
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  با انگیزه  شود مدیران به کارکنان جوان واختیار؛ در ارتباط با این تم پیشنهاد میپذیری و تفویض مبتنی بر مضمون ریسک هایپیشنهاد ▪

  و   دانش  تیریمد  یهانظام   قیطر  از  تواندی م  کردیرو  نیا، اعتماد کنند.  بزرگ  یهات ی مسئول  یواگذار کم، در    سابقه  با  حتی  مستعد،  و

 . گردد  منتشر  سازمان  در  و  شده  لیتبد  آشکار  دانش  به  ار،یاخت  ضیتفو  موفق  اتیتجرب  یمستندساز

یک نظام حمایتی عاطفی  شود مدیران  قلبی با زیردستان؛ در ارتباط با این تم پیشنهاد میپیوند عاطفی و  مبتنی بر مضمون    هایپیشنهاد ▪

،  زیردستان درک نیازهای روحی و عاطفی  زیر دستان، تعریف کنند و در جهت    ذهنیدر جهت کاهش مشکلات    ،زیردستانهای  برای خانواده 

شد  این کار باعث می استفاده شود.    دستوریاقناعی عاطفی بجای ادبیات  از ادبیات  عاطفی با زیردستان برقرار کنند. در حل تعارض  پیوندی  

چنین تلاش کنند با زیرمجموعه رفتار  انجام وظیفه کند. مدیران هم زیردست نه برای حقوق یا ترس، بلکه برای یک »آرمان عاطفی«  

  انتقال و یعمل یهاآموزش  قیطر از یارتباط یهامهارت  نیا واسطه با آنها برقرار کنند. مستقیم و بدون ارتباطداشته باشند و  متواضعانه

 . هستند  آموزش  و  آشکار  دانش  به  لیتبد  قابل  موفق،  رانیمد  ستهیز  اتیتجرب

   ها حدودیت م 
  خبرگان   نظرات  و  مصاحبهگیری از روند  به خاطر بهره   خبرگان  به  یدسترس  در  سختی  و  نمونه  تعداد  آوری اطلاعات،با توجه به روش جمع  ▪

ماه دسترسی به خبرگان آشنا با شهید حاج قاسم  بود. وقوع دو جنگ تحمیلی دوازده روزه و رمضان و اعتراضات دی هاتیمحدودیکی از 

 انجام مقایسه و منابع را با محدودیت مواجه ساخته بود. سلیمانی را با خطراتی برای آنان مواجه و دسترسی به اینترنت جهت  

های اساسی، دشواری در استخراج کامل دانش ضمنی از تجربیات زیسته است.  در حوزه تبدیل دانش ضمنی به آشکار، یکی از محدودیت  ▪

تواند منجر  ماند. این امر می آن، همواره غیرقابل تبدیل به دانش آشکار باقی می ایبخشی از دانش ضمنی به دلیل ماهیت شخصی و زمینه

 . گردد سازیبرونی   به از دست رفتن بخشی از غنای تجربیات زیسته شهید سلیمانی در فرآیند

های  فرآیند تبدیل دانش ضمنی به آشکار نیازمند زمان، منابع و تعهد سازمانی قابل توجهی است. در بخش دولتی ایران که با محدودیت  ▪

موفقیت تبدیل دانش ضمنی به   از طرفی  هایی همراه خواهد بودمند این فرآیند با چالش سازی نظام زمانی مواجه است، پیاده ای و  بودجه 

های دولتی  آشکار به شدت به فرهنگ سازمانی حمایتی و فضای اعتماد میان مدیران و کارکنان وابسته است که در بسیاری از سازمان 

 . فعلی، این فضا به طور کامل محقق نشده است

. با وجود استفاده از  ها بودیکی دیگر از محدودیت   های شخصی خبرگانوابستگی فرآیند تبدیل دانش ضمنی به آشکار به خاطرات و روایت  ▪

در بازگویی تجربیات وجود دارد. این امر    های شناختیچنان احتمال سوگیری ( برای افزایش اعتبار کدگذاری، هم0.78ضریب توافق کاپا )

 . تواند بر کیفیت دانش آشکار تولید شده تأثیرگذار باشدمی

   ی دردان ق 
 خصوص  در  شیخو  یضمن  دانش  و  ستهیز  اتیتجرب  یگذاراشتراک به  با  که  داردی م  اعلام  یخبرگان  یتمام  به  نسبت  را  خود  یقدردان  مراتبنویسندگان  

  ی دولت  بخش  کارکنان  و  شوندگانمصاحبه  ه یکل  زحمات  از  نیهمچن.  دندیگرد  یدولت  کارکنان  زشیانگ  آشکار  یالگو   نیتدو  سازنهیزم  ،یمانیسل  دیشه

 . شودیم  تشکر  مانهیصم  بودند،  قیتحق  نیا  اریهم  سؤالات،  به  ییپاسخگو  در  ییبایشک  با  که

 تأمین مالی 
 یا غیرانتفاعی دریافت نکرده است و    نهادهای دولتی، خصوصیها یا  گونه حمایت مالی از سوی سازمان ین پژوهش هیچادارند که  نویسندگان ابراز می 

   منافع   تضاد 
  رابطه   در  منافع  تضاد  عنوان  به  تواندیم   که   ییهاسازمان   ای  اشخاص  با  یاحرفه  ای  یشخص  ،یمال  ارتباط  گونه چیه   که  دارندی م  اعلام  مقاله  سندگانینو

  افت یدر  پژوهش  نیا  موضوع  در  میرمستقیغ  ای  میمستق  منافع  یدارا  ینهادها  یسو  از  یمال  تیحما  گونه  چیه  نیهمچن.  ندارند  شود،  یتلق  مقاله  نیا  با

 .ندارد  وجود  مطالعه  نیا  در  یمنافع  تضاد گونه  چیه  ب،یترت  نیا  به.  است  نشده

   سنده ی نو   ی ها مشارکت 
  ه ی اول  سینوش یپ  نگارش  و  امکانات  و  منابع   نیتأم  ،هاداده  لیتحل  ،هامصاحبه   انجام  ها،داده   یآور جمع   ه،یاول  دهیا  ن یتدو  مطالعه،  یطراح:  افشین بازگیر

محمدطاهری  ؛  ارسال  جهت  مقاله  یینها  دییتأ  و  مقاله  یینها  شیرای و  و  اصلاح.  هیاول  نسخه  یانتقاد  ینیبازب  ونظارت  :  محمدرضا جابر انصاری؛  مقاله

  یی نها  نسخه  سندگانینو  همه؛  پژوهش   ندیفرآ  رد  مشاوره:  حجت طاهری گودرزی؛  مقاله  ینمودارها  و  جداول  هیته  ،یآمار   لیتحلنظارت بر  :  روزبهانی

 . رندیپذیم  را  آن  یمحتوا  تیمسئول  و  اندکرده  دییتأ  و  مطالعه  را  مقاله
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