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   The Islamic Republic, like any other system, has elements and components 
that distinguish it from other systems. Jihadi management is one of these 

elements. However, the concept of jihadi management has been ambiguous 

for domestic researchers, and there have been many debates regarding this 
concept. Therefore, this research aims to provide a strategic framework for 

jihadi management using concepts from business management theories. 

This research was conducted using a qualitative method under the 

phenomenological strategy, within the interpretive paradigm. The study 
population consists of senior managers of organizations, managers and 

leaders of jihadi groups, and management professors. To gather data, 

theoretical saturation was achieved through interviews with 12 experts in 
management and researchers in the field of jihadist management, using 

purposive sampling. The interview tool was used to collect data. Using the 

phenomenological approach, the concepts were extracted and matched with 
business management theories through library studies. The results showed 

that in jihadimanagement, "problem-solving thinking based on lateral 

thinking," "effective goal setting based on value convergence," "effective 

relationship management based on social exchange theory," "effective 
cognitive processes based on social identity theory," "process improvement 

based on continuous improvement theory," "system efficiency 

enhancement using constraint theory," and "sustainable competitive 
advantage creation using resource-based perspective" are worth exploring. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The Islamic Republic, like any other system, has elements and components that distinguish it from other 
systems. Jihadi management is one of these elements. However, the concept of jihadi management is still 

vague for internal researchers and there are many controversies regarding this concept, also, one of the 

most important issues that should be taken into account in the management of society is its management 
method based on culture and customs and using tools based on the values of that society. In a historical 

review, it is possible to clearly see the effect of correct management during the growth period of Iranian 

civilization and the period of decline due to improper management. Many different management styles 
were used in our country, among which we can mention Jihadi management, which is one of the native 

management styles inspired by Iranian civilization and Islamic religious sources.Therefore, this research 

was carried out with the aim of providing a strategic framework of jihadi management using the concepts 

raised in business management theories. 

Methodology  

The current research has used the phenomenological strategy of qualitative method and interpretive 

paradigm. The reason for this choice is that the phenomenological strategy deals with explicit explanation 
and identification of phenomena as perceived by individuals in a specific situation. Qualitative method has 

been used because it involves gathering information and describing jihadi management within the 

framework of business management theories. Therefore, considering the qualitative nature of the research 
data, the research has an abstract nature. In terms of implementation outcome, it is also a developmental 

research as this final framework can be used for developing the concept of jihadi management and 

explaining its indicators by drawing on similar management theories and completing the literature; which, 

due to its decision-making dimension, falls into the category of developmental research. From the 
perspective of the purpose of implementation, it is also a descriptive research as it describes and explains 

the existing reality in jihadi management, which corresponds to the corresponding business management 

theories. It addresses what is happening and what is real. Among the types of descriptive research, it also 
falls into the category of exploratory research, meaning that it studies the attitudes, beliefs, and opinions 

of experts in the field of business management on the subject under investigation through their responses 

to the questions asked. In this research, interviews are used to collect data. The data is collected through 
interviews with professors and practitioners in the field of business management and jihadi management. 

Then, the themes and meanings of interest are extracted from the data and the phenomenological approach 

is used. 

Results and Discussion  

By examining the interviews and extracting the explanatory codes to merge and unify similar codes and 

remove duplicate codes, the type of problem solving thinking in 11 concepts and 3 categories, setting goals 

in 7 concepts and 2 categories, setting people's relationships in 6 concepts and 2 categories, setting 
processes Cognitive in 10 concepts and 3 categories, improving processes in 8 concepts and 2 categories, 

improving productivity in 6 concepts and 2 categories and creating sustainable competitive advantages in 

3 concepts and 1 category were extracted. Then, with document analysis, the components identified in each 
strategic process in jihadi management were tracked and the corresponding and related concepts in business 

management science were extracted. 

Conclusion  

In relation to problem-solving thinking and lateral thinking, it can be said that what is considered as 

problem-solving approaches in Jihadi management is a type of lateral thinking. Therefore, it seems that 

combining jihadi management with lateral thinking can help in achieving the ideals of jihadi management. 

Jihadi manager must be creative and have a problem solving perspective. A result-oriented and goal-
oriented view, a view that underestimates the problems of the path and works effectively without the effect 

of obstacles in achieving the goal. In relation to the effective setting of goals in jihadi management and the 

convergence of values as one of the business management theories, it can be concluded that the setting of 
goals in jihadi management is better in such a way that both individual values It should include the  
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organizational goals and the main goals should be based on the common goals of the employees. Regarding 
the cognitive processes in jihadi management and social identity and paying attention to the characteristics 

of the concept of jihadi management and the results of the interview, it seems that jihadi management and 

its implementation will not be possible without considering social identity. In relation to the improvement 

of processes and continuous improvement and the results presented in the interview, it seems that achieving 
a suitable jihadi management approach is to pay attention to continuous improvement in the subject under 

jihadi management. That is, a process look at the formulated vision and operationalization of the processes, 

formulation of standards for these operational processes and dynamics in order to improve the processes. 
These standards must be developed in all dimensions required by each process.  
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 ها متمایزآن را از سایر نظام هایی است کهلفهؤجمهوری اسلامی مانند هر نظام دیگری دارای عناصر و م   
برای پژوهشگران مدیریت جهادی مفهوم مدیریت جهادی یکی از این عناصر است. با این حال، کند. می

هم چنان مبهم بوده و مناقشات بسیاری در راستای این مفهوم مطرح است. از این رو،  این پژوهش  داخلی،
های مدیریت با استفاده از مفاهیم مطرح در نظریه یجهادمدیریت با هدف ارائه چارچوبی راهبردی از 

صورت پذیرفت. این پژوهش با استفاده از استراتژی پدیدارشناسی ذیل روش کیفی، در قالب  وکارکسب
های ها، مدیران و رهبران گروهپارادایم تفسیری انجام شده است. جامعه مورد مطالعه، مدیران ارشد سازمان

نفر از خبرگان  ۱۲ها پس از مصاحبه با دیریت هستند. بدین منظور، اشباع نظری دادهجهادی و اساتید رشته م
گیری هدفمند استفاده شد و جهت و از روش نمونه مدیریت و محققین حوزه مدیریت جهادی بدست آمد

استخراج م یمفاهپدیدارشناسی،  ها، ابزار مصاحبه مورد استفاده قرار گرفت. با استفاده از رویکردگردآوری داده
ه تطبیق داده شد. نتایج نشان داد ک وکارکسبهای مدیریت ای، در نظریهبا استفاده از مطالعات کتابخانه و

تنظیم اثربخش اهداف بر پایه همگرایی »؛ «تفکر حل مسئله بر پایه تفکر جانبی»در مدیریت جهادی، 
تنظیم مؤثر فرآیندهای شناختی بر پایه » ؛«تنظیم مؤثر روابط بر پایه نظریه تبادل اجتماعی»؛ «هاارزش

وری هارتقای بهر»؛ «گیری از تئوری بهبود مستمربهبود فرآیندها بر پایه بهره»، «نظریه هویت اجتماعی
اه مبتنی گیری از دیدگهای رقابتی پایدار، با بهرهایجاد مزیت»و « گیری از تئوری محدودیتسیستم با بهره

 ت. ، قابل بررسی اس«بر منابع
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 مقدمه .1

 وکارسبکها تأثیر گذاشته و این امر مشکلات فرهنگی مختلفی را در عرصه ات سازمانبر نحوه انجام عملی وکارکسبظهور جهانی شدن 
وری و ارتقای عملکرد در یک سازمان، عناصر موجود در باید آگاه باشند که برای افزایش بهره وکارکسبالمللی ایجاد نموده است. رهبران بین

 [.10]جاد انگیزه در کارکنانشان استراتژی مناسبی را ایجاد نمایند فرهنگ سازمانی خود را مورد توجه قرار دهند و برای ای

ابی آفرینی و نوآوری و بازاریآلات، ارزشهای تجاری که تولید مواد، ماشینعبارت است از هماهنگی و سازماندهی فعالیت وکارکسبمدیریت 
 را بر عهده دارد تا از وکارکسبماندهی، هدایت و کنترل منابع ریزی، سازتمامی روندهای کاری برنامه وکارکسبشود. مدیریت را شامل می

 [.۱۲]این طریق رسیدن به اهداف سازمانی میسر شود 
 بر اساس فرهنگ و رسوم و با استفادهروش مدیریت آن  ،به آن توجه داشت ترین مسائلی که در مدیریت جامعه بایداز این رو، یکی از مهم

توان در دوران رشد تمدن ایران به روشنی اثر مدیریت صحیح و در یک مرور تاریخی می است.های آن جامعه از ابزارهایی مبتنی بر ارزش
ن که از جمله آ های مدیریتی مختلف و متعددی بکار گرفته شدسبک. در کشور ما کردهای نامناسب مشاهده در اثر مدیریت را دوران افول

شاره ا لام است،های مدیریتی بومی و الهام گرفته شده از تمدن ایرانی و منابع دین مبین اسیکی از سبک که ۱توان به مدیریت جهادیمی

 است. شده مواجه است، آن کشور با که هاییبحران از بسیاری حل برای موردنظر سبک به تبدیل اخیر هایسال . این سبک در[۵۵] نمود

است  شده مدیریت حوزه در علم هایدغدغه از یکی تبدیل به مدیریت، سبک این یسازپیاده برای مورد نیاز هایزمینه مهیاسازی بنابراین،
ها با های روانی و رفتاری افراد و نوع تعامل آنویژگی بهدر قلمرو سازمان،  توان نظامی معرفی نمود کهمدیریت جهادی را مینظام . [۵5]

 مودهندهی و رنگ الهی دادن به سازمان توصیه جهتها برای خودآلودگی دهد و مدیر را به پیراستگی ازیکدیگر در جوی صمیمانه ارزش می
ر مدیران ده است و گذاری شدپایه شانسوی وظایف و سازندگی ها بهمدیریت در نظام جهادی بر پایه رهبری و هدایت انسان ، چارچوباست

 تیریمد یتوان معنایم نیبنابرا [.۵4]لاش برعهده دارند ر و تها را برای کاانگیزه بالا بردنوظیفه هدایت، رهبری و نقش مدیریت جهادی، 
. به کرد ، تلقیمرتبط است یعلم تیریبا مد قا  یدهد عمیکه نشان م ییگرانبها یخاستگاه فرهنگ نیارزش با چن تیریمد یرا نوع یجهاد

به سبک  ،ینیو د یاسلام میآن با مفاه قیو تلف ریمد کیپنج گانه  فیو اعمال وظا تیریمد یعلم فیاستفاده از تعار لیبه دل گر،یعبارت د
 یهاارزش و یتیریمد یهاهیو محصول مکاتب و نظربوده  تیریمد هینظر ایمکتب  کیفراتر از  قعشده است. در وا لیتبد تیریاز مد یدیجد
شد، در نظر یم یقابل توجه تلق یتیریمکاتب مختلف مد یکه قبلا  برا ییو کارا یاثربخش یارهایمع یتمام ،یجهاد تیریاست. در مد یاله

ریزی، سازماندهی، هماهنگی، هدایت و رهبری، ارتباطات و فرهنگ جهادی نیز بر تمام وظایف مدیریت یعنی برنامه [.۵۱] گرفته شده است
ت. و کارایی و اثربخشی آن اسگذارد و عامل تعیین کننده تحقق اهداف سازمان ها، تدوین و اجرای راهبردها و پایش و نظارت تأثیر میانگیزش

تواند بر رفتار و عملکرد و اعضاء سازمان داشته باشد، نقش فرهنگ و روحیه جهادی در سازمان و نهاد به دلیل ماهیت اثرگذاری قوی که می
مفاهیم مدیریت است که لذا، در فرهنگ ما، روحی حاکم بر معیارها و  [.۱1]مهمی در پایش )کنترل( و نظارت درونی رفتارهای کارکنان دارد 

 موضوعیت دارد و آن روح برخاسته از مدیریت جهادی است که باید به آن توجه نمود. 

ند. کاگر مدیریت جهادی بود، اقتصاد هم پیشرفت می»فرمایند: العالی(، میای )مدظلهرهبر معظم انقلاب حضرت آیت الله العظمی امام خامنه
سلامی ایران بنابراین، جمهوری ا«. شودگیرد و تحقیر نمیاقتصاد پیشرفته داشته باشد، در اوج قرار می کند. ملتی کهفرهنگ هم پیشرفت می

ها و تعیین وضعیت مطلوب برای رسیدن به اهداف آرمانی نیازمند نگاهی جدید سازی نگاهها، نهادینهها، استفاده از فرصتبه منظور تغییر جهت
ود مگر شاست و این محقق نمی وکارکسبهای مختلف رویج و تثبیت فرهنگ انقلاب اسلامی در عرصهبه سبک اداره و مدیریت کشور و ت

زمانی اثربخشی لازم را دارند و برای سازمان سودآور  وکارکسبهای مختلف مدیریت به این ترتیب، عرصه [.۵۱]به وسیله مدیریت جهادی 
 های متناسب با آن به کار گرفته شوند.رزشخواهند بود که در بستر فرهنگ و مدیریت جهادی با ا

های اسلامی و فرهنگی ایران با اصول علم مدیریت دهد، که مفهوم مدیریت جهادی از منظر ترکیب ارزشبررسی پیشینه موضوع نشان می
مدیریت  موفقیت آمیز بودن رسد،گاها فراموش شده و بیشتر بر جنبه فرهنگ حاکم بر آن تأکید شده تا اصول مدیریتی پایه آن. به نظر می

جهادی بدون در نظر گرفتن اصول بنیادین ارزشی و مدیریتی همگام با هم، میسر نباشد. علارغم این که تحقیقات متعددی در مورد مدیریت 
بپردازد،  و مدیریت جهادی وکارکسبصورت گرفته؛ اما تاکنون پژوهشی که به تحلیل پدیدارشناختی مدیریت  وکارکسبجهادی و مدیریت 
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 وکارکسبهای مطرح در مدیریت گیرد که کدام مفاهیم و نظریهانجام نشده است. از این رو، در این پژوهش این مسئله مورد بررسی قرار می
 توان به چارچوبی راهبردی برای اجرای موفقیت آمیزتر مدیریت جهادیها میگیری از آنبا مدیریت جهادی همسو است و با ترکیب و بهره

 رسید. 
 تحقیقو چارچوب نظری مبانی . 2

وی به نظارت بر ر وکارکسبگویند. مدیران می وکارکسبهای تجاری را مدیریت هماهنگی و سازماندهی فعالیت. وکارکسب یریتمد
ف از ند. همانگونه که هدوری دست یابند و  به اهداف مالی و عملیاتی خود برسکنند تا به بهرهپردازند و بر کارکنان نظارت میعملیات می

ی های مطلوب و یکسانمدیریت، هدایت کردن افراد در جهتی است که با استفاده از منابع در دسترس، به نحو کارآمد و مؤثر به اهداف و آرمان
 [. ۵۱پردازد ]میریزی، ارزیابی و کنترل هم این چنین اهدافی دارد یعنی به سازماندهی، رهبری، برنامه وکارکسبدست یابند، مدیریت 

لات و آ. این تعریف، تولید و مواد اولیه، ماشینوکارکسبهای کنند: هماهنگی و سازماندهی فعالیترا این گونه تعریف می وکارکسبمدیریت 
یزی رای و برنامهرفهبرای اقدامات ح وکارکسبهای نوآوری، خلاقیت و بازاریابی در ارتباط است. در مدیریت گیرد و با مهارتپول را در بر می

مانند تمام  شود. کاربرد این سیستمگفته می وکارکسبشود که به آن سیستم مدیریت هایی استفاده میاستراتژیک، از فرایندها و سیاست
 [. 05است ] وکارکسبهای ها و سیاستهای مدیریتی دیگر در استقرار، اجرا و توسعه برنامهفعالیت

-میمهای شرکت باشند و در زمان تصبراساس سیاست وکارکسببه این امر اشاره دارند که استانداردهای  وکارکسبهای مدیریت تاکتیک
 [.۵۱های تاکتیکی استفاده شود ]حلگیری از راه

رار بگیرد و ن قها، ابزارهایی در اختیار مدیریت سازماریزی و ارزیابی هدفاین است که برای بازبینی، برنامه وکارکسبایده اصلی مدیریت 
ود و بنیانی شمورد سنجش قرار گیرد. این سیستم با هدف اثرگذاری و بهبود مستمر فرایندهای شرکت طراحی می وکارکسبهمچنین کارایی 

تای تأمین های سازمان در راسها و مأموریتکند تا روندها، فعالیتفراهم می وکارکسبگیری تاکتیکی و استراتژیک را برای هر دو جنبه تصمیم
 [.۵۵نیازها و رضایت مشتری به درستی انجام شود ]

ریزی برنامه کاروکسبدر یک سازمان مشخص است. یکی از وظایف رهبران  وکارکسب، به کار گیری فرایند وکارکسببه طور کلی، مدیریت 
یق در مورد بازار و ارائه استراتژی. یکی دیگر از وظایف سازی سازمان برای دستیابی به اهداف مورد نظر است. مانند برآورد بودجه، تحقو آماده
دهد و افراد مورد نظر را بررسی و ابزار ها را تشخیص میمسئولیت وکارکسب، سازماندهی است. پس از تعیین اهداف، مدیر وکارکسبمدیر 

ه فرد این است ک وکارکسبهای بسیار مهم از مدیریت پردازد. در این راستا، یکی از بخشمورد نیاز را برآورد نموده و به تقسیم وظایف می
 [.۵۵] مناسبی را برای انجام کارهای مختلف پیدا کند

یابی به ها را برای دستباید در کارکنان انگیزه ایجاد نماید و آن وکارکسباست. مدیر  وکارکسبدهی به امور نیز از دیگر وظایف مدیر جهت
ها را با اهداف سازمان های کارکنان را دنبال کرده و آنباید کارها و فعالیت وکارکسبهمچنین، مدیر اهداف مشترک سازمان هدایت کند. 
 گیری عملکرد و مدیریت اطلاعات نوعیای روشن، انحراف از اهداف را به حداقل برساند. بنابراین اندازهمقایسه کند و با به کار گیری برنامه

 [.۵4آید ]کنترل به حساب می
مسررلمان  نانیرا در مفهوم جهاد اکبر مشرراهده کرد که از کارآفردیگر ابعاد زندگی بشررریت جهاد در  فیتعرتوان می. یجهاد یتیرمد

صیم شخ شتن منافع  را  یهر چالش و مانع تا نندک یآورخود را جمع یهاییتلاش کنند و قدرت و توانا یتعال یخود برا یخواهد با کنار گذا
 شترینند و بجستجو ک موضوع مد نظر یهاکیدر مورد دانش و تکن دیبا شتریب تیموفق یها براآن ن،یعلاوه بر ا ایند.برطرف نم یتموفق برای

ست موضوعیاز مبارزه  یبخش زیجهاد در روح و عمل ن ن،یبنابرا[. 1۱] اموزندیب سطوح فرد رایز ؛ا   یو اجتماع یسازمان ،یبر بهبود و رشد در 
توافق تبدیل شده است که  ای موردین امر در علوم انسانی غربی و دانش مدیریت به قاعده[. علاوه بر این، ا۵]رد تمرکز دادر موضوع مد نظر 

سانی مورد ساس بافت و زمینه بومی و اعتقادی خود به ایجاد علوم ان ستیابی ۵د ]نیاز خود بپرداز هر کشوری باید بر ا [. بنابراین، تلاش برای د
شت؛ بلکه راهکاری برای بهرهبه مفاهیم مدیریتی متنا شرایط اعتقادی و بومی کشورها، تناقضی با پیشرفت این علم نخواهد دا یری گسب با 

 بیشتر علوم در تعالی یک کشور خواهد بود. 
یک وظیفه اجتماعی اسرررت کررره در دل ارزش، آداب و رسوم، عقاید و نظام سیاسی و حکومتی قرار  ،مدیریت (، معتقد است۲44۵دراکر)

... پس اگرچه مدیریت مجموعه منسجمی از دانش است و در همه جررررا قابررررل  -باید باشد – مشروط به فرهنگ است ،گیرد. مدیریتمی
 [.۲۵]هرا نیسرت یرک علرم آزاد از ارزش ،اسرتفاده است، فرهنگ نیز همواره در این عرصه حاضر است. مدیریت



 3۴11  بهارـ  5۷مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    315

 

صولی دارد که می ته سازی نموده و با توجه به آمیخهای بومی هر منطقه، آن را بومیبا ترکیب آن با فرهنگتوان بنابراین، علم مدیریت ا
شید. پس به نظر می صول را ارتقاء بخ شی آن ا سد در گام اول در مفهومشدن آن با اعتقادات درونی افراد آن منطقه، اثربخ  سازی مدیریتر

ای که قرار است این نوع مدیریت در آن ساری و جاری شود هادی در بطن جامعهجهادی، توجه به وجود فرهنگ و اعتقادات حاکم بر تفکر ج
توان این مفهوم را بدون توجه به بطن اجرایی آن تعریف نمود. به نظر آن چه از مدیریت جهادی مطرح بسررریار مهم اسرررت و به نظر نمی

شوند؛ نه آن که ستری برای اجرای علم مدیریت محسوب میهای جهادی هستند که در فرهنگ ما وجود دارند و تنها بشود، همان ارزشمی
شود  صول اولیه مدیریت رعایت ن شند؛ یعنی مدیریت جهادی که در آن ا صولی متناقض در علم مدیریت با سبک مدیریت و با ا خود نوعی از 

ست که باهیچ گاه نمی صری ا صرفا یک رنگ آمیزی محیطی و ب شکل دهد و  ساختاری مدیریتی را  اهداف مد نظر برای طراحان این  تواند 
 نوع نگاه به اهداف، کاملا متفاوت است. 

ست. در واقع مدیریت جهادی آمیختهدر واقع به نظر می سد مدیریت جهادی یک نوع نگرش به اهداف و منابع ا های مدینه ای از ارزشر
( که مدیریت، ۲44۵تفاوت حاصل نماید. با توجه به جمله دراکر )ای متواند با محیط، تحت الشعاع قرار گرفته و نتیجهفاضله است که گاها می

در  شود این فرهنگ راها است. پس اولین شرط مدیریت جهادی، اشاعه پیش نیازهای فرهنگی این نوع مدیریت است و نمیآمیخته با ارزش
  ساختاری ایجاد نکرد و بعد توقع داشت که این نوع مدیریت قابلیت اجرایی داشته باشد.

 است اسلامی هایارزش جمله از جهادی مدیریت آن تبع به و جهاد فرهنگ. هایریتمد یربا سا یو اسلام یجهاد یریتمد یزتما

سلامی با که سان زندگی با متناسب و مدرنیته عصر در دفاع مقدس سال هشت و انقلاب ا ست. مؤلفه امروزی مسلمان ان شده ا  باید احیاء 

[. نوع نظام ارزشی ۱باشد ] داشته وجود متمرکز و مضاعف اراده باید یک کار آن نامید. در واقع در جهادی را کاری بتوان تا باشد داشته وجود
ا همدیریت در طول تاریخ از عصر شکار تا عصر دانایی با شیوهها متفاوت بوده نه اصول و نظام علمی آن. در مدیریت جهادی با سایر مدیریت

ماهیت کار در حال دانشور شدن است و آنچه که در مدیریت جهادی که برگرفته از  ولاتو با توجه به تحشده طراحی های متفاوتی و سبک
[. در واقع مدیریت ۵۵گیرد ]مورد توجه قرار میاینکه علم و قوانین علمی در یک فضررای ارزشرری  بیان اسررت وقابل  بوده لامیمدیریت اسرر

صول نوین و جدید سلامی. یک  جهادی یک مدیریت بر پایه ا شی ا ست با تلفیق یک نظام ارز ست؛ بلکه همان مبنا و پایه علم مدیریت ا نی
 گرای اسلامی به اجرای اصول نظام و علم مدیریت. پیش نیاز فرهنگی برای اجرای اصول مدیریتی. یک نگاه بومی فرهنگ

 های مدیریتی متناظر با مدیریت جهادیمفاهیم و نظریه

ندانسته  های مرسوم را تنها راه حلنوع تفکر حل مسئله در مدیریت جهادی باید تفکری باشد که روش. یانبتفکر حل مسئله و تفکر ج
های موجود را ملاک عمل قرار دهد. در واقع در مدیریت جهادی فرض بر این است که و در رویارویی مشکلات، تلاش برای یافتن راه حل

ویارویی حل برای راندیشد و در پی یافتن راهاری است، به تسلیم شدن در برابر مشکلات نمیمدیر و کلا سازمانی که فرهنگ جهادی در آن ج
 گونه با مشکلات و موانع دارد. با مشکلات است. با دقت در پیشینه موضوع، تفکر جانبی هم مانند تفکر جهادی یک نگاه مبارزه

دهد یان ماست که به افراد امک یشود، مهارتیم ادی زیتفکر جامع ن بهآن که از  یمهارت تفکر درجه بالا است. تفکر جانب کی یتفکر جانب
به  فرد که هر یی استهااست،  پردازش داده نموده شنهادیپ بونو یکه ادوارد د ،یتفکر جانب، مختلف تأمل کنند یایاز زوا دادیرو کیدرباره 
 ودشیم فیتوص نیگزیتفکر چند جای، تفکر جانب[. 1۲] شودمی فیکند، تعریم جادیا زیمتما یهایریگجهیدارد و نت اریمختلف در اخت یهاروش
شش کلاه تفکر  ردکیشود. رویجستجو م یتفکر جانب قیدر حل مسئله از طر یمختلف یهااست. راه یتفکر سنت یشکستن الگوها ممستلزکه 

مرکز ت یینها جینتا نیو همچن ندیاست که بر فرآ ییکردهایها و رودهیا جادیدر مورد ااغلب  یفکر جانب[.  ت5۲] است یاز تفکر جانب یانمونه
تفکر [.  5] دانش است تیریدم یهااز راه یکی و دیجد یهادهیتفکر و امکان ظهور ا یساختارها یبازساز یبرا یابزار ،یدارند. تفکر جانب

را  یاو خلاقانه متفاوت یهادگاهیخود استفاده کنند و د تلایتا از تخ کندیکمک م افرادبه  یتفکر جانب .است یجیروش تفکر تدر کی یجانب
 [.۱۵] کنند جادیا هاتیموقع ایدر مورد مشکلات 

های افراد هستند که از طریق تحصیلات در مدرسه، خانواده دیدگاه ،هاارزش. اهارزش ییو همگرا یجهاد یریتاهداف در مد یمتنظ
( ارزش را ۲440) ۱نی. شاکننده دارندگیری فرد نقش کنترلها در فرایند تصمیماین نهادها و سازماناند؛ زیرا هر کدام از و جامعه بدست آمده

 یدادهایبا رو مواجهه یبرا یراهنما و راه کیتواند یرو، م نی. از اکندنمود پیدا می یکه در فلسفه سازمان کندیم فیاز باورها تعر یامجموعه
کت شر یاصل یهاشامل ارزش امدیپ نی. ادنابییم وندیپ یسطح سازمانها در ارزشبا  کارکنان یفرد یها. تمام ارزشبه حساب آیددشوار 
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را  ها( ارزش۲4۱۲) ۱ونیشود. ماتور و کن مناگفته ادغا یاوهیبه ش یو فرهنگ سازمان تیمأمور هیانیشود و با ب انیبه وضوح ب تواندیاست که م
 یندهایچارچوب فرآ یاخلاق یهادر آن ارزش مرتبط بوده و ،شرکت یاجتماع تیاز مسئول دیجدبا ادراک کنند که تعریف می یاهیرو

 یدر عملکردها یبیترک یروین در راستای یککه  آیندبه حساب میشرکت  یاصل یروین، هاارزش ن،ی. علاوه بر ادهندیرا شکل م یریگمیتصم
در غالب ی مشابه و (، باورها۱۱5۲) ۲ترزینان مشترک است. به گفته واترمن و پهمه کارک نیشرکت ب یهاارزش[. ۵۲] دنکنیمختلف کمک م

ارتباطات و  شیفزاا ،از شکست تیبه حما لیو خدمات برتر، مبتکران، تما تیفیاجرا، ک اتیبودن، جزئ نیاعتقاد به بهتر، زین یالعمت یهاشرکت
آن را  که یند، نگرشنکیسازمان را مشخص م تیشخصپایه و اساس  ،کمشتر یها. ارزششوندرا شامل می و سود یرشد اقتصاد تیدر نها
ودن بد کارکنان احساس خاص نشویباعث م و ندنکیم جادیافراد در سازمان ا یند و حس منحصر به فرد بودن را برانکیم زیمتما نیریاز سا

 ،(۲44۱) 1کریدوفور و ا[. ۲0] ام کارکنان شرکت وجود دارندشوند؛ بلکه در ذهن تمتنها به مدیران ارشد محدود نمیها و ارزش داشته باشند
ادعا  (،۲4۱4) 0جکسون. دهدیمشترک پاسخ م دگاهیبه د دنیتحقق بخش یها برابه نحوه عمل سازمان یاصل یهاارزش هیانیادعا کردند که ب
متحد  یرقابت تیبه دست آوردن مز یاهدف مشترک بر کیدر  شده،مشترک همراه  یهابا ارزشهای اصلی ارزشکه  یکرد که هنگام

 ،ادهد ارائهخود  انیرا به مشتر یاند، خدمات بهترقدرتمند و مشترک متمرکز شده یهابر ارزش که ییهاآن سازمان، نید. علاوه بر انشویم
کارشناس  همچون مشترک یهاارزش که کنندیم انیب نیو همچن دهندیم ارائهکارکنان خود  بهرا  یکار یهاطیبالاتر مح تیفیسود بالاتر و ک

وکار نحوه انجام کسب یمهم برا یستون مقدمات یارزش یهاهیانیدرخواست که ب نیبا ا ،(۲4۱۱) ۵. کالدرکنندمیسازمان عمل  کیدر  یاصل
 ی حرکتگند که چگونهست ییهامحرک ب،یترت نیو به ا دهندیکار را شکل م یهاشرفتیاز پ یاریبس هاشداد: ارز حیتوض کنند،یارائه م

هستند که ما را در  یاها هستهآن هستند.تفکر و اعمال  یبرا یاریشرکت مع یهاارزشدر واقع . کنندرا مشخص میسازمان به سمت جلو 
 [.0] دهندیم وندیبه هم پ ندهیگذشته، حال و آ

د استفاده مور اصلی ینظر یهامیاز پارادا یکعی ینظریه تبادل اجتما. یتبادل اجتماع یه: نظریجهاد یریتروابط افراد در مد یمتنظ
 یتیحما یهاارزش قیرا از طر یروابط تبادل اجتماع یتبادل اجتماع هی. نظر[۲4] شودیروابط محل کار در نظر گرفته م حیدرک و توض یبرا

 نظریه تبادل اجتماعی،در [. ۲۵] کندیک مکارکنان کم یهاگرشو به درک روابط محل کار و ن کندیم یها بررسگروه ایافراد  نیدرک شده ب
 نیند که اکیم دیتأک نیهمچن. شوندیم دهید یگریو مشروط به اعمال شخص د گریکدیفعل و انفعالات معمولا  به صورت وابسته به  نیا

 دهد.یرخ م یخاص طیفقط در شرا موضوع نیاگرچه ا ند،بالا را دار تیفیروابط با ک جادیا لیوابسته به هم پتانستعاملات 
و [. ۵۵] یروانشناخت یاردادهاقر[.  0۲ی ]عدالت سازمان [. ۱5]ها شبکه مانند یمختلف یهادر حوزه نظریه تبادل اجتماعی یحیرزش توضا
، ثالمبرای کرده است.  دیکأبا آن مواجه است، ت هینظر نیکه ا یبر مشکلات ریاخ یهایحال، بررس نیبا ا [. احساس شده است.0۵] یرهبر
( ۲44۱) نکهیکه کروپانزانو، روپ، مولر و اشم یدر حال ؛قرار دادند حثرا مورد ب یتجرب یازهایو ن ی( ابهامات نظر۲440) یو کانو رویشاپ-لیکو

رچوب چا کیارائه  لیپتانس نظریه تبادل اجتماعی، سف کردند. ممکن استأابراز ت تبادل اجتماعی، یمکرر از مدل عموم یهااز سوء تفاهم
 یوجود داشته باشد، با توجه به مشکلات مفهوم لیپتانس نیاگر ا یحال، حت نیرا داشته باشد. با ا یسازمان یاز رفتارها یاریسب یحد براوا
 [.۲4] است که خود را نشان دهد دیبع ،یفعل

 :مجدد مد نظر قرار گیرد یعنی ی،نظریه تبادل اجتماع یحیقدرت توض یاساس یهادهیا (، لازم است تا۲44۵از منظر کروپانزوانو و میچل )
 [.۲۲] کنندیکه ظهور م یو )ج( روابط مورد تبادل، )ب( منابع تبادل یو هنجارها نی)الف( قوان

علق کارکنان، احساس ت یاحرفه یزندگ یاساس یهایژگیاز و یکی. یاجتماع یتهو یهو نظر یجهاد یریتدر مد یشناخت یندهایفرآ
 دهینام یاجتماع تیبه عنوان هو اتیمشترک دارند در ادب یهایژگیکه و ییهاخود با گروه یهمراه هافراد ب لیاتم[.  ۵1] ها استآن تیو هو

 یامرتبط و باوره یشناخت یندهایدارد و نقش خودپنداره و فرآ یاجتماع یروانشناخت هیدر نظر شهیر یاجتماع تیهو هینظر[. ۲1] شده است
از  یکه رفتار گروه بودآن  یاعتقاد اصل[. ۵۵] ۱۱۵4دهه  لیدر اوا [. ۱]کند یمطالعه م یگروه نیوابط بو ر یگروه یندهایرا در فرآ یاجتماع

 جهیها و در نتآن تعهدو  یوفادار ت،یبر رضا تواندیم یاجتماع تیکارکنان، هو دگاهیکند. از دیم یرویپ یاجتماع تیحس مشترک عضو
شباهت دارد که در آن افراد  یاجتماعهویت از  یبه شکل خاص یسازمان هویت [. نظریه۵0]بگذارد  ریتأثی کار یهاگروه یعملکرد شرکت

کت عمل شر یکل یو استراتژ تیبا هو یکنند و ممکن است کارکنان را وادار کنند که در هماهنگیم جادیاحساس تعلق به سازمان را در خود ا
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 یقو یسازمان [.  هویت۵۱] کارکنان مهم شناخته شده است یو اثربخش یفادارو ت،یرضا جادیا یبه طور گسترده برا زین هویت [. ۵]کنند 
ساز تواند از دو یم یاجتماع تیهو هینظر[. ۵0]شرکت کمک کند  تیکارکنان ممکن است به عملکرد برتر منجر شود و به طور مثبت به موفق

که  کندیکه فرض م ،یبند( خود طبقه۲عزت نفس است(. و  شیزاکه در خدمت اف زیمتما ریخود )بر اساس تصو ی( ارتقا۱کند:  یرویپ و کار
 ،یندبطبقه ندیدر فرآ[. ۲1] دارد یگروه بستگ یتناسب و دسترس ،یبه آمادگ رایز ؛گروه متفاوت هستند کیبه  وستنیپ یبرا شیافراد در گشا
 [. 01] زنندیم نیگروه خاص را تخم کی یاستانداردها رشیپذ لیگروه و پتانس کیبه  یافراد دسترس

 در دهه هشتاد توسعه وماساکی ایمای، توسط  زنیکا ایمفهوم بهبود مستمر . : بهبود مستمریجهاد یریتدر مد یندهابهبود فرآ
از  نیز هارکتشو  شودیم فیبهبود کار تعر یبرا دیجد یهااستفاده از راه وفعال  یجستجو یتلاش مستمر برا. بهبود مستمر، افتیگسترش 

در اتخاذ  توانیرا م بهبود مستمر یایچابک دارد. مزا یهابه پاسخ ازیآشفته ن طیهر روزه در مح یهاچالش برند.یسود م ندهایمستمر فرآ بهبود
بهبود  تمسیس ،شرکت کیمشاهده کرد. اگر  رییدر حال تغ یتقاضاها نیبه ا عیواکنش سر جادی، به منظور اآنخاص  یرفتارها ایها تیفعال

هبود عملکرد ب یبرا ندیفرآ عیمنسجم و سر راتییتغ جادیا یسازمان را برا ییاناتو تواندیکند، م تیریو مد یسازادهیپ یا به درسترمستمر 
و  جادیا ،یسازکپارچهی یشرکت برا ییتوانا"که نشان دهنده  است ایپو تیقابل کی های اخیر، بهبود مستمر. براساس پژوهشدهد شیافزا
و فرهنگ  تیریتعهد مد ،نیعلاوه بر ا. است "عیسر رییدر حال تغ یهاطیبه مح یدگیرس جهیو در نت یداخل یهایستگیامجدد ش یکربندیپ

در متوسط  کوچک و یهاشرکت یبرابهبود مستمر همراه با  ندیبهبود فرآ نیگذارد. همچنیم ریتأث یبر عملکرد نوآور ندیفرآ یریگجهت یبرا
و  یهستند که به دنبال بهبود اثربخش ییکردهایها و روروش ها،تیاز فعال یفیط»ها شامل آن رایز ؛مرتبط استها شرکت تغلبه بر محدودی

ی انعامل انسبا توجه به آن که  نی. همچن«با رقابت هستند یتجار یندهایفرآ ییهمسو نیدر طول زمان و تضم یتجار یندهایرآف ییکارا
بهبود  ستمیس یداریاند، پاخاص را اتخاذ کرده بهبود مستمر یهاتیکه فعال یکارکنان نیکمک کند، بنابرا ندهایبهبود فرآ یداریبه پا تواندمی

[. پاسخگویی چابک به نیازها و قابلیت پویا 1۵] شودیشرکت مشاهده م یو اثربخش ییدر کارا ریتأث نیداشت و ا درا به همراه خواهنمستمر 
شود. نگاهی که با درک مفهوم مدیریت جهادی نیز ش، محور کلیدی بهبود مستمر محسوب میبرای حل مشکلات به صورت سریع و اثربخ

همسو است. در واقع در مدیریت جهادی نیز، این هدف محوریت کار است؛ اما جزییات دستیابی به آن صرفا به صورت پیش نیازهای فرهنگی 
های ها که دارای فعالیتره نمود. این مفهوم عبارت است از گروهی از شرکتاشا ۱توان به مفهوم کایرتسومطرح شده است. در این راستا، می

ه رفت. برخی از محققان معتقدند کتجاری مرتبط و سهامداران مشترک هستند و در اقتصاد قرن بیستم ژاپن، مفهومی اساسی به شمار می
 [.10اهمیت زیادی دارد ] وکارکسبزمینه  گویند که این مفهوم درگذارد و برخی دیگر میکایرتسو بر روابط تأثیر می

ع ارزشمند، بر استقرار کارآمد و مؤثر مناب دیدگاه مبتنی بر منابع،. بر منابع یمبتن یدگاهو د یریتدر مد یدارپا یرقابت هاییتمز یجادا
و  هودمش یهاییتوان دارایمنابع را م [. 0۱] دارد دیتأک یرقابت تیمز جادیا یشرکت برا اریدر اخت دیتقل رقابلیمتحرک و غ ریناهمگن، غ
 یو اجرا یطراح یموارد، برا ریسا انیها، در میدانش و فناور ،یاطلاعات یهاستمیس ندها،یفرآ طریقها از سازمان کرد که فینامشهود تعر

را با  یاصل یهایستگیتواند شایان مسازم [. ۱4گیرند ]میو کنترل  اریبخشد، در اختیآن را بهبود م یو اثربخش ییکه کارا ییهایاستراتژ
 [. ۱۱]رقبا ناهمگن و نادر است  یآن برا دیکند که تقل جادیا یندیبه فرآ ابیکم ریمنابع همگن و غ لیتبد

 یراب یانوآورانه یهابه روش دیسازمان با[.  14] کند جادیا داریپا یرقابت تیتواند مزیهرگز نم ییمنبع به تنها کیاستدلال شده است که 
که  یروش یابیارز یب، رقبا برایترت نیشود. به ا یرقابت تیمز جادیمنجر به ا جهیرقبا دشوار و در نت یآن برا دیکه تقل شدیندیمنابع ب یآورجمع

 [.0۵] شده است، با مشکل مواجه خواهند شد جادیا ییهاتیقابل نیدر آن چن
م پدیده را کند. که اغلب مفهونانی به معنای )چیزی( است که خود را آشکار میدر زبان یو رویکرد پدیدارشناختی. یدارشناختیپد یکردرو

ند موضوع توانهای انسانی، عملکردها و ... میهای طبیعی، فرایندهای اجتماعی، رویدادها، واکنشبرند. پدیدهبه معنای وسیع برای آن به کار می
یده نامید. واژه پدیدارشناسی از دو کلمه یونانی تشکیل شده است: یکی ها را پدتوان آنبررسی قرار گیرند و به همین دلیل می

(phainomenon( و دیگری )logos به معنای آموزه، کلمه یا دلیل. بنابراین، پدیدارشناسی به معنای )«وزه آم»، احتمالا «هاآموزه پدیده
 [.0۵است ]« هاظهور پدیده
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گذاری کرد و پیروان وی در ( در اوایل قرن بیستم دارد که بعدها آن را پایه۱وسرلپدیدارشناسی، ریشه در نظرات فلسفی )ادموند ه
های هوسرل در مورد چگونگی انجام علم، منجر به توسعه یک روش تحقیق توصیفی های آلمان آن را توسعه و اصلاح نمودند. ایدهدانشگاه

 [.1۱پدیدارشناختی شد ]
رد ای باشد که توسط فرویدادها سر و کار دارد. هوسرل استدلال کرد تمرکز مطالعه باید پدیده های شخصی افراد ازاین رویکرد با تجربه

رار تأملی در آگاهی فرد قکنند به طور پیشها در آن زندگی میهای زندگی که انسانشود. هوسرل معتقد است که وقایع یا موقعیتدرک می
[.  ۵۱رند ]برسی به این آگاهی هستند؛ بنابراین، دنیای زندگی یا تجربه زیسته فرد را به جلو میها قادر به بازتاب، کشف و دستگیرند و انسانمی

اسی، اند. به این ترتیب، هدف پدیدارشنهای مشترک تجارب زیسته افرادی که تحت یک رویداد یا موقعیت زندگی مشابه قرار گرفتهویژگی
ان دهنده ماهیت واقعی پدیده است. از آنجایی که توصیف تجربه زیسته مستقیم یک توصیف جوهر یک تجربه به عنوان زیسته بوده که نش

ای هفرد در پدیدارشناسی هوسرل نقش اساسی دارد؛ هوسرل معتقد است که هیچ فرضی، نظریه علمی یا فلسفی پیشین، علم تجربی، روش
 [.0۱منطق قیاسی نباید به تحقیق پدیدارشناسی کمک کند ]

و تحت تأثیر محیط اجتماعی و فرهنگی که در آن « عوامل آزاد هستند»ها ل پدیدارشناسی هوسرل این است که انسانیکی دیگر از اصو
صیف میکنند، تأثیر نمیزندگی می ست که حالتی تو ستیابی به اهداف متعالی ا صیفی، هدف محقق د سی تو شنا ود که شپذیرند. در پدیدار

 [.۱۵ذارند ]گای که بر موضوع تأثیر نمیشوند؛ به گونهها خنثی میفرضها و پیششود و سوگیریمیتأثیر محقق بر تحقیق، دائما ارزیابی »
 اشاره شده است.  وکارکسبهای مدیریت به برخی از تحقیقات انجام شده در مورد مدیریت جهادی و نظریه۱ جدولدر 
 

 . مطالعات پیشین۱جدول 

 هایافتهترین مهم عنوان پژوهش نویسنده/سال ردیف

های بررسی رابطه بین شاخص (۱1۱۱خلج ) 1
ارزیابی مدیریت جهادی و مدیریت 

 راهبردی در نیروهای مسلح

نگری، نگری، کلهای مدیران راهبردی: داشتن تفکر راهبردی، آیندهشاخص
جویی، مهارت پذیری، رقابتداشتن نگرش فلسفی، بینش شهودی، ریسک

 گرا، پاسخگو، کارآفرین.ای، توسعهراهبردی، دانش و معلومات حرفه
-مداری، پویایی، خودباوری، مردممداری، ولایتهای مدیران جهادی: دینشاخص

 گرایی.مداری، نوآوری، آرمانگرایی، قانون
های مدیریت جهادی سبب در تحلیل نتایج نشان داده شده است بهبود در شاخص

 شود. های مدیریت راهبردی میبهبود در شاخص

احمدی مقدم، فاضلی  2
 (۱1۱۱کبریا و زمانیان )

گیری از سازی سازمان با بهرهنهادی
 الگوی مدیریت جهادی

ازی، سمشی، شفافیت قوانین، ساختار مدیریت نامتمرکز، ظرفیتتدوین خطی
سازی، جو سازمانی، برابرسازی کنترل، حذف مقررات زائد، ارزش محوری، فرهنگ

های سازی و تعهد سازمانی به عنوان سازه، درونیها، نظام جبران خدمتفرصت
 سازی سازمان با الگوی جهادی شناخته شده است. های نهادیاصلی شاخص

زاده باغلوئی، ذبیح 3
مقیمی، سیدجوادین، 

 (۱1۱5تابان )

زی ساطراحی و تفسیر الگوی پیاده
 مدیریت منابع انسانی جهادی

سازی این الگو، شامل فرهنگ جهادی، یادههای لازم برای پنتایج نشان داد زمینه
 سازمان سایه، رسانه جمعی و مجازی و مدیریت بر مبنای ایدئولوژی است.

های روانشناختی، شرایط احراز جهت شناسایی نیروهای جهادی: شایستگی
 سازمانی، رفتاری، ایدئولوژیک، آگاهی جهادی و شهادت طلبی.

پور و آقایی عینی 4
(۱1۱۵) 

رفتار نوآورانه و خلاقیت  بینیپیش
سازمانی براساس مدیریت جهادی 

 مبتنی بر سرمایه روانشناختی

خواه بودن سبک مدیریت جهادی مبتنی بر سرمایه روانشناختی گرا و تحولتحول
رای های بارز ارائه ایده بسبب خلاقیت سازمانی و رفتار نوآورانه است که با ویژگی

پذیری، معنویت و عبور از دیوان سالاری سنتی حل مسائل در یک سازمان، انعطاف
 شود. کننده اداری مشخص میو خسته

زاده، کشاورز و موسی 5
 (۱1۱۵مقدم )

های مدیریت جهادی کاربست مؤلفه
 های آموزشیدر سازمان

پذیری، های آموزشی عبارتند از: انعطافهای مدیریت جهادی در سازمانمؤلفه
، سالاریمداری، شایستهپذیری، تکلیفی، مشارکتمحوررابطه ولایی، مجاهدت
 محوری، رشدگرایی و استکبارستیزی.تفکر پیشرو، معنویت
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کبوترخانی و رحیمی  6
(۲4۲۲) 

مند مطالعات مدیریت مرور نظام
 جهادی

های مدیریت جهادی عبارت است از: تلاش پنج مقوله اصلی پر تکرار در مقوله
رزه با دشمن، توانمندسازی، همکاری و همدلی. چهار مجاهدانه، اعتقاد به غیب، مبا

سالار، خودباور و جو، شایستههای مدیر جهادی: مشارکتمقوله پر تکرار در مقوله
 حضور در میدان عمل. 

کتبی و همکاران  7
(۲4۲۱) 

گری طراحی مدل نقش میانجی
رفتار شهروندی سازمانی در رابطه 
علی مدیریت جهادی و فضیلت 

 بر رفتار سیاسیسازمانی 

نتایج نشان داد که متغیر مدیریت جهادی بر فضیلت سازمانی تأثیر مثبت و 
معناداری دارد. فضیلت سازمانی تأثیر مدیریت جهادی بر رفتار شهروندی سازمانی 

 کند. گری میرا میانجی

قرائی آشتیانی و  8
 (۲4۲4پورصادق )

مدیریت جهادی از دیدگاه امام 
تأثیر فرهنگ ای: نقش و خامنه

 سازمانی

پذیری های مدیریت جهادی در هفت مفهوم مشارکت سازمانی، انعطافمؤلفه
ی، پذیری سازمانسازمانی، رسالت و مأموریت سازمانی، سازگاری سازمانی، انطباق

 بندی شد. نوآوری و خلاقیت و فرهنگ جهادی دسته

تدوین مدل مدیریت جهادی در  (۲4۲4مدنی و میری ) 9
 ای ترکیبیت مرزی: مطالعهمدیری

در این پژوهش، کارشناسان براساس اهمیت ابعاد، بعد دانش، بعد سازمانی، بعد 
ص در ترین شاخبندی کردند. مهماکتسابی، بعد مأموریت و بعد میدانی را اولویت

بعد مأموریت، شاخص ساختارهای مشورتی، در بعد اکتسابی رفتار مدیران جهادی، 
 اشتن روحیه تیمی و در بعد میدانی وجدان کاری بود. در بعد سازمانی د

رئیسی و همکاران  11
(۲4۲4) 

های تبیین رابطه بین ویژگی
ه گذاران و انگیزشخصیتی سیاست

شغلی مبتنی بر مدیریت جهادی در 
 نهادهای انقلابی

لی آنان گذاران و انگیزه شغهای شخصیتی سیاستنتایج نشان داد که بین ویژگی
عهد مدیریت جهادی، انقلابی بودن، اعتقاد به ولایت فقیه، خلاقیت، براساس ت

 شجاعت و اراده، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 

رداختند و یا نیازهای فرهنگی این نوع مدیریت پتوان این گونه استنباط نمود که تمامی محققان قبلی به پیشبا مرور پیشینه پیشین می
ل قرار دادند که باید به سیستم مدیریت مد نظر بیانجامد. اما هیچ تعریفی از سیستم مدیریتی ارائه نشده است. در این هایی را ملاک عمارزش

ای هریزی چگونه است؟ تفکیک وظایف به چه شکل است؟ سنجهنوع مدیریت، مدیریت بحران به چه شکل است؟ در این نوع مدیریت، برنامه
زات؟ و ... یعنی اصول عملیاتی این نوع مدیریت  در تحقیقات قبلی تعریف نشده و یا آن که در اصول مدیریتی دستیابی به اهداف؟ پاداش و مجا

چه از  گیری از این اصول، بحث نشده است. آنها برای تغییر رویه و بهرهبینینیازها، تعدیلات لازم صورت نگرفته و پیشبر پایه این پیش
توان برای آن عناوین دیگری را نیز بیان نمود مثل های والای اسلامی در خدمت به خلق است که میشمدیریت جهادی مطرح شده صرفا ارز

گرایانه. بنابراین، مدیریت جهادی به این شکل، صرفا یک استعاره زیبا از لغات است و در محور، مدیریت خدمت مدیریت اسلامی، مدیریت خدا
در هر  تواندشود به معنای تفکر جهادی است که میقیقت آنچه از آن به مدیریت جهادی یاد میآید. در حواقع سبک مدیریت به حساب نمی

 زمینه جاری شود.  
توان اظهار داشت که این پژوهش نگاهی مدیریتی به بحث مدیریت جهادی داشته در صورتی که بنابراین با بررسی پیشینه پژوهش می

 اند.لای اسلامی و فرهنگی، موضوع مدیریت جهادی را مد نظر قرار دادههای واتحقیقات قبلی اکثرا از جنبه ارزش
  دهندهپژوهش که نشرران یاسررت که مدل مفهوم یپژوهش، ضرررور یشررینهو پ ینظر یاتادب یپس از بررسرر. پژوهش یمفهوم یالگو
صلی اهداف ست، طراح ا ست آمده از ادب یرهایمنظور، با توجه به متغ ینشود. بد یپژوهش ا شینهو پ یرنظ یاتبد سخ به پا یپژوهش، برا ی

 درآمده است. یشبه نما ۱ موداردر قالب ن یرز یمفهوم یپژوهش، الگو یاهداف و سؤالات اصل
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 . الگوی مفهومی پژوهش۱نمودار 

 تحقیق شناسیروش. 3
ستفاده  سیری ا شناختی از روش کیفی و پارادایم تف ستراتژی پدیدار ستراتاین پژوهش، از ا ست که ا ست. دلیل این انتخاب این ا ژی کرده ا

 پردازد.، میشوندآنگونه که در موقعیتی خاص توسط افراد ادراک می ،هاتوضیح صریح و شناسایی پدیدهپدیدارشناختی به 
پردازد. یم وکارسبکهای مدیریت از روش کیفی استفاده شده است؛ زیرا به گردآوری اطلاعات و تشریح مدیریت جهادی در بستر نظریه 

ست؛ زیرا ای اهای پژوهش، پژوهش دارای ماهیت انتزاعی است. از منظر نتیجه اجرا، نیز پژوهشی توسعهبنابراین، با توجه به کیفی بودن داده
شاخص سعه مفهوم مدیریت جهادی و تبیین  شابه و تهای آن با الگوگیری از نظریهاین چارچوب نهایی برای تو ل ادبیات کمیهای مدیریتی م

صمیممی شود؛ که با توجه به بعد ت سعهگرایی در آن، در زمره پژوهشتواند به کار گرفته  گیرد. پژوهش از منظر هدف اجرا ای قرار میهای تو
صیف واقعیت موجود در مدیریت جهادی که با نظریه شریح و تو ست؛ زیرا به ت صیفی ا شی تو سبهای مدیریت نیز پژوه ستم وکارک  تناظر ا

ست و واقعیت دارد را مطرح می صیفی نیز در زمره پژوهشکند. از میان انواع پژوهشپرداخته و آن چه در جریان ا شی قرار های تو های پیمای
ا هدر موضوع مورد بررسی از طریق پاسخ آن وکارکسبها، باورها و عقاید متخصصین حوزه مدیریت گیرد، بدین معنا که به مطالعه نگرشمی

 پردازد.های مطرح شده میشبه پرس

ست؛ زیرا  شده ا سیری انجام  ستهدر قالب پارادایم تف ساس د سته های بوریل و مورگانپارادایم بندیبرا سیریدایمپارا در د قرار  های تف

ران، . همچنین، پردازدبندی مباحث میبه جمع گیرد. یعنی یک روش علمی که با رویکردی ذهنیمی رل و مورگ ری بوری مطابق با طرح تحلیل

  نیادیب تغییر –های ماهیت جامعه را بر حسب بعد نظم دهی فرضعینی و پیش-توان بر حسب بعد ذهنیهای ماهیت علوم را میفرضپیرش
صلی، بعررررد دو این گرفتن نظر در با. گرفت نظر در سی در قالبست مید به متمایز شناختی جامعه پارادایم چهار ا شنا  آید و تحقیق پدیدار

 .پذیردپارادایم تفسیری صورت می
تید و فعالان حوزه مدیریت ها از طریق مصرراحبه با اسرراشررود. دادهها، از ابزار مصرراحبه اسررتفاده میدر این پژوهش برای گردآوری داده

ستخراج و روش پدیدارو مدیریت جهادی گردآوری شده است. سپس از داده وکارکسب ستفاده شده ها، مضامین و معانی مورد نظر ا شناسی ا
 باشد.قابل مشاهده می ۲های جمعیت شناختی خبرگان در جدول است. ویژگی

 
 
 
 
 

 د های موجوتطبیق با مفاهیم و نظریه -

 های مدیریتمفاهیم و نظریه

 نوع تفکر حل مسئله-

 تنظیم اهداف-

 تنظیم روابط افراد  -

 تنظیم فرآیندهای شناختی-

 د فرآیندهابهبو-

 وری سیستم ارتقای بهره-
های رقابتی ایجاد مزیت -

 پایدار
 

 مدیریت جهادی
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 های جمعیت شناختی خبرگان. ویژگی۲جدول 

 سابقه کار تحصیلات وابستگی سازمانی یفرد

 سال5 دکتری مدیریت دولتی عضو هیئت علمی دانشکده علوم اقتصادی و اداری مازندران 1

 سال0 دکتری مدیریت فناوری اطلاعات عضو هئت علمی دانشگاه شیراز 2

 سال1 دکتری مدیریت منابع انسانی مازندران یو ادار یدانشکده علوم اقتصاد مدرس 3

 سال۱4 یبازرگان تیریمد یدکتر عضو هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی 4

 سال۵ یبازرگان تیریمد یدکتر عضو هیئت علمی دانشگاه تهران 5

 سال5 دکتری مدیریت تولید و عملیات مدرس غیر مدعو هیئت علمی دانشگاه تهران 6

 سال1 نعتیدکتری مدیریت ص مازندران یو ادار یمدرس دانشکده علوم اقتصاد 7

 سال۵ یبازرگان تیریمد یدکتر دانشگاه آزاد آمل واحد ایت الله املی یعلم ئتیعضو ه 8

 سال0 یبازرگان تیریمد یدکتر یالله امل تیدانشگاه آزاد آمل واحد ا یعلم ئتیعضو ه 9

 سال0 دکتری مدیریت دولتی مدرس دانشگاه آزاد آمل واحد ایت الله آملی 11

 سال ۵ یبازرگان تیریمد یدکتر شیرازدانشگاه  یعلم ئتیعضو ه 11

 سال۱4 دکتری مدیریت منابع انسانی شیرازدانشگاه  یعلم ئتیعضو ه 12

سازمان شد  صورت هدفمند ها، مدیران و رهبران گروهجامعه مورد مطالعه، مدیران ار شته مدیریت بوده و نمونه به  ساتید ر های جهادی و ا
سترس انتخاب می صاحبه شود. دردر د صول اطمینان از خبره بودن م ضوع پژوهش، واقع برای ح شوندگان و همچنین مطلعان کلیدی در مو

هایی چون سابقه کاری، تجربه و داشتن رزومه علمی یا اجرایی در موضوع پژوهش، ملاک انتخاب قرار گرفت. مصاحبه تا مرحله اشباع ملاک
صاحبه  ست. که بعد از م شد. ابزار پژوهش، همان طور که پیشام ۱۲نظری ادامه یافته ا صل  شباع حا ست. ین، این ا صاحبه ا شد، م تر بیان 

ساتید مدیریت تدوین شده و از این رو روایی صوری مورد تأیید است. برای تعیین هماهنگی نظرات خبرگان از  سؤالات مصاحبه بر پایه نظر ا
به دست آمده است نشان دهنده وضعیت مطلوب پایایی و یا  ۵۵۵/4ه کندال ضریب هماهنگی کندال استفاده شده است. از آنجایی مقدار آمار
های اسررتراتژی هر مدیریتی طراحی شررده و این محورها را پوشررش می دهد توافق نظر خبرگان اسررت. سررؤالات بر پایه محورهای مأموریت

 ظیم اهداف چگونه است؟ و ...(. )برای مثال، نوع تفکر حل مسئله در مدیریت جهادی چگونه است؟، در مدیریت جهادی تن
ستراتژیک برای مدیریت جهادی با بهره گیری از نظریه  سبهای مدیریت از آن جا که هدف پژوهش ارائه چارچوبی ا ست، تلاش وکارک  ا

 شد تا در طراحی سؤالات مصاحبه، تمامی ابعاد لازم برای دستیابی به این چارچوب تدوین شود. 

 

 های پژوهشتهها و یافتحلیل داده. 4

کد اولیه  145پرداخته شررد.  ،یتکرار یمشررابه و حذف کدها یکدها قیبه ادغام و تلف ی،نییتب یهاها و اسررتخراج کدمصرراحبه یبا بررسرر
 10مقوله )بر پایه  1مفهوم و  ۱۱در ها قرار گرفت. نوع تفکر حل مسررئله کد نهایی ملاک تعیین مفاهیم و مقوله ۱۵4اسررتخراج و در نهایت 

هداف در کد یه  ۲مفهوم و  ۵(، تنظیم ا پا له )بر  یه  ۲مفهوم و  ۵کد(، تنظیم روابط افراد در  ۱5مقو پا له )بر  ندهای  ۱5مقو کد(، تنظیم فرآی
 ۲مفهوم و  ۵وری در کد(، ارتقای بهره ۲1مقوله )بر پایه  ۲مفهوم و  5کد(، بهبود فرآیندها در  10مقوله )بر پایه  1مفهوم و  ۱4شرررناختی در 

ستخراج کد(  ۵مقوله )بر پایه  ۱مفهوم و  1های رقابتی پایدار در کد( و ایجاد مزیت ۱۵قوله )بر پایه م سنادکاوی، مؤلفه. دشا های سپس با ا
که شد.  استخراج وکارکسبشناسایی شده در هر مأموریت استراتژیک در مدیریت جهادی، ردیابی و مفاهیم متناظر و مرتبط در علم مدیریت 

 و ارائه الگوی نهایی قابل مشاهده است.   این نتایج در قالب جداولمه در ادا
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 یجهاد تیریمد در تفکر نوع جیبه نتا ی. نگاه کل1جدول

 های محقق()منبع: یافته
 

 توان نوع تفکر مناسب برای مدیریت جهادی را تفکر جانبی دانست.با توجه به نتایج، می
 

 

 یجهاد تیریمد در فاهدا میتنظ جینتا به یکل نگاه. 0 جدول

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

1 ،5 ،4 ،8 ،6 ،11 
های موجود نه صرفا شناسایی تمام راه حل

 مرسوم

چندجایگزین 
بودن و  تفکر 
 چند جانبه

شود، یم فیتوص نیگزیکه به عنوان تفکر چند جا ،یانبتفکر ج
در  یفمختل یهااست. راه یتفکر سنت یشکستن الگوها ممستلز

 [.5۲] شودیجستجو م یتفکر جانب قیحل مسئله از طر
ه به است ک یشود، مهارتیم ادی زیکه تفکر جامع ن یتفکر جانب

لف تأمل مخت یایاز زوا دادیرو کیدهد درباره یافراد امکان م

 [.۱۵] کنند

1 ،7 ،9 
عدم تسلیم در برابر مشکلات با یافتن راه 

 های نوینحل

3 ،6 ،12 
های بهینه و جدید با تحلیل یافتن راه حل

 دقیق شرایط

 پوشش  جوانب مختلف موضوع 11، 5، 6، 3

 حل خلاقانه مسائل 12، 11، 5

 خلاقانه بودن

تفکر و امکان  یاختارهاس یبازساز یبرا یابزار ،یتفکر جانب

 [.5] دانش است تیریدم یهااز راه یکی د،یجد یهادهیظهور ا
ه کنند خود استفاد لاتیتا از تخ کندیکمک م افرادبه  یتفکر جانب
 ایرا در مورد مشکلات  یامتفاوت و خلاقانه یهادگاهیو د

 [.۱۵] کنند جادیا هاتیموقع

 خلاقیتمبارزه با مشکلات توام با  11، 12، 1

 دور زدن موانع با خلاقیت 8، 4، 6

 گرایی در حل مسئلهنتیجه 12، 11، 6

اثربخش و 
 گرا بودننتیجه

 عمدتا  در یجانبافکار 
 نیو همچن ندیکه بر فرآهستند  ییکردهایها و رودهیا جادیمورد ا

 [.5]تمرکز دارند یینها جینتا

 گرایی در حل مسئلههدف 11، 11، 9، 3، 1

 کوچک شمردن مشکلات مسیر 2، 5، 4، 12، 6

7 ،9 ،11 ،8 ،11 
عدم تأثیر موانع و مشکلات مسیر در 

 دستیابی به هدف

 ۱۱ 1  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

1 ،2 ،3 ،6  
-های اصلی سازمان با ارزشهماهنگی ارزش

 های فردی

نهادینه شدن هدف سازمان در 
 های فردیارزش

بین  مشترک یهاکه ارزش یهنگام
 وجود داشته باشد، کارکنان و سازمان

 انیرا به مشتر یخدمات بهترسازمان 
 یهاارزش نیا دهد وارائه میخود 

کارشناس همانند مشترک هستند که 
 .کنندمیسازمان عمل  کیدر  یاصل

[1۵.] 

1 ،9 ،11 ،12 
جذب شدن افراد به سازمان، به دلیل اهداف مد 

 نظر سازمان

 اولویت ارزشی افراد بر پایه اهداف سازمان 3، 2، 6، 11

4 ،5 ،9 
محوریت رسیدن به اهداف سازمانی در 

بعد  های درونی ازخودارزیابی افراد در مشغله
 ارزشی

3 ،9 ،6 ،8  
هم عقیده بودن تمامی کارکنان در دستیابی به 

تنظیم اهداف اصلی سازمان بر  اهداف
 پایه اهداف مشترک کارکنان

 یفکر هیسرما یشرکت برا یهاارزش
همه  نیو ب وستهیبه هم پ یسازمان

و در این شرایط  کارکنان مشترک است
است که کیفیت و خدمات بهتر و اعتقاد 

12 ،1 ،3 ،9 ،
7 ،6 

نبود تعارض منافع در دستیابی به اهداف 
 سازمانی
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 )منبع: یافته های محقق(
 

 ست. ها دانها بین کارکنان و سازمانتوان مؤثرترین نوع تنظیم اهداف در مدیریت جهادی را شرایط همگرایی ارزشجه به نتایج، میبا تو
 

 یجهاد تیریمد در افراد روابط میتنظ یبرا حاصل جینتا به یکل نگاه. ۵ جدول

 )منبع: یافته های محقق(
 

 توان تنظیم مؤثر روابط افراد در مدیریت جهادی را با نظریه تبادل اجتماعی هماهنگ دانست. ، می با توجه به نتایج
 

 
 یجهاد تیریمد در یشناخت یندهایفرآ میتنظ جینتا به یکل نگاه. ۵جدول

5 ،11 ،11 ،
8 ،7 

تنظیم اهداف در راستای  تحکیم نقش افراد در 
 سازمان

یرد گبه بهترین بودن در سازمان شکل می

 [.۲1]؛ [ 5۱]

 ۵ ۲  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

1 ،5 ،9 ،8  کنانمکمل بودن اقدامات کار 

های راستا بودن با ارزشهم
 حمایتی ادراکی

 یتبادل اجتماع هینظر
 را از یروابط تبادل اجتماع

 یتیحما یهاارزش قیطر
 ایافراد  نیدرک شده ب

کند می یها بررسگروه
[۲۵.] 

 کارگروهی در گرو نیازسنجی روابط حمایتی 6، 7، 4، 2

3 ،9 ،11 ،
11 ،12 

بندی ارزش ها از روابط، با طبقه متناظر یودن تفکیک وظایف در
 هامنظر توانمندی

1 ،8 ،9 ،12 ،
3 ،5 

متناظر بودن خلاء نیازمندی در دستیابی به ارزش ها با خلاء روابطی 
 در گروه

 هاراستایی روابط افراد با یکدیگر و تعهدات آنهم 11، 11، 9، 4

 تعامل زمینه ساز تعهد

شامل  یاجتماعتبادل 
ز تعاملات ا یامجموعه

 جادیاست که تعهدات را ا

 [.۲۵] کندیم

1 ،2 ،3 ،12 ،
9 

دوطرفه بودن روابط افراد برای دستیابی به اهداف سازمانی و مصداق 
 های تعاملیداشتن مسئولیت

 ۵ ۲  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

 گرایش درونی افراد به استراتژی حاکم در سازمان جهادی 11، 9، 5، 2

ق گروهی به احساس تعل
 استراتژی حاکم

افراد طبق نظریه هویت اجتماعی 
احساس تعلق به سازمان را در خود 

کنند و ممکن است یم جادیا
کارکنان را وادار کنند که در 

 یکل یو استراتژ تیبا هو یهماهنگ

 [.۵]شرکت عمل کنند 

 وجود روحیه اجرای استراتژی 1، 12، 11

 ی استراتژیروحیه همکاری در اجرا 7، 6، 5

 هم اجرا کننده و هم رهبر بودن در فرآیند اجرای استراتژی 6، 4، 8، 3

 های فعلی خوداکتفا نکردن افراد به توانمندی 11، 9، 5

ارتقای خود برای اجرای 
 استراتژی سازمان

 سمیاز مکان یاجتماع تیهو هینظر
 زیمتما ریخود )بر اساس تصو یارتقا

 نفس عزت شیکه در خدمت افزا

 [.۲1]کنداست، پیروی می

12 ،1 ،8 ،
11 ،6 

های لازم برای اجرای استراتژی نه ملاک بودن توانمندی
 های فعلی افرادتوانمندی

 سالاریهای سازمانی  بر پایه شایستهاستقرار جایگاه 12، 11، 8، 1

تفکیک وظایف بر پایه 
 های فردیتوانمندی

 نظریه هویت اجتماعی از مکانیسم
ه ک کندیکه فرض م ،یبندد طبقهخو

ه ب وستنیپ یبرا شیافراد در گشا
به  رایز ؛گروه متفاوت هستند کی

4 ،9 ،6 ،7 
سالاری در هر جایگاهی با  توانمندی مترادف بودن شایسته

 در اجرای وظیفه آن جایگاه

 ت  تناسب جایگاه و توانمندی فردی در نقش آفرینیضرور 9، 3، 5، 4
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 )منبع: یافته های محقق(
 

 ت. توان تنظیم فرآیندهای شناختی در مدیریت جهادی را با نظریه هویت اجتماعی هماهنگ دانسبا توجه به نتایج، می
 

  یجهاد تیریمد در ندهایفرآ بهبود جینتا به یکل نگاه. ۵جدول

 )منبع: یافته های محقق(
 

 ریت جهادی را با مفهوم بهبود مستمر یا کایزن هماهنگ دانست. توان بهبود فرآیندها در مدی، می با توجه به نتایج

 
 یجهاد تیریمد در یوربهره یارتقا جینتا به یکل نگاه. 5جدول

2 ،12 ،9 ،6 ،
11 ،3 

 عهده دار نشدن افراد برای اجرای استراتژی بدون آمادگی
گروه  یتناسب و دسترس ،یآمادگ

 [.۲1]کندد، پیروی میدار یبستگ

 ۱4 1  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

1 ،5 ،9 ،11  هاپویایی در راه حل  

-تلاش مستمر در یافتن راه
های جدید دستیابی به 

 هدف

تلاش  بهبود مستمر،
 یجستجو یمستمر برا

 یهااستفاده از راه وفعال 
ر بهبود کا یبرا دیجد

 [.1۵]دشویم فیتعر

 ها همگام با تحولاتبهبود راه حل 8، 7، 5

11 ،11 ،12 ،
3 

 حلنداشتن تعصب بی جا نسبت به یک راه

 ترهای بهینهحلتلاش برای بهینه کردن راه موجود  و یافتن راه 6، 2، 9، 7، 4

6 ،8 ،11 ،12 
گروه از تمام آگاهی افراد به مسائل روز و ایجاد چیدمان مناسب در 
 منظرهای حل مسئله نسبت به تغییرات

پاسخ سریع به تغییرات 
 محیطی

 ییتوانابهبود مستمر، 
-کپارچهی یشرکت برا

 یکربندیو پ جادیا ،یساز
 یهایستگیمجدد شا

 جهیو در نت یداخل
 در یهاطیبه مح یدگیرس

 است "عیسر رییحال تغ

[1۵.] 

 به یک شرایط خاص محیطیمحدود نبودن مدیریت جهادی  12، 11، 9، 2

 ضرورت وجود تکاپوی زمانی و مکانی در تنظیم فرآیندها 5، 3، 1

11 ،8 ،7 ،6 ،
4 

های جهادی، به تناسب تنظیم فرآیندهای آن وجود کارآمدی فعالیت
 با محیط موجود

 5 ۲  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

2 ،3 ،5 ،11 ،
1 

وری در مدیریت جهادی، بدون ارتقای ممکن نبودن ارتقای بهره
 های هر یک از اعضاتوانمندی

وری گروه  دن بهرهوابسته بو
 وری اعضابه بهره

در نظریه محدودیت 
با  رهیاستحکام کل زنج
که  یحداکثر فشار

واند تیحلقه م نیترفیضع
ود شیتحمل کند محدود م

[۵5.] 
 

1 ،8 ،7 ،12 
اهمیت توجه به توانمندی کل فعالین )نکاستن توانمندی بالای یک 

 عضو از مسئولیت بقیه اعضا(

 رشد همگام ضرورت 9، 6، 4

1 ،8 ،11 ،
11 ،12 

ضرورت تعریف فرآیند محور مسیر دستیابی به هدف و اهمیت ارتقای 
نگاه اجزا محور برای بررسی  هر فرآیند

 بهره وری

 هنیبهدر نظریه محدودیت 
 نهیمجموع به ستمیس

 و ستی)بازده( ن یمحل
ه از ب ستمیس نیثرترؤم 2 ،5 ،6 ،9 

ای ریزی هعدم کفایت صرف در نظر گرفتن فاصله تا هدف در برنامه
 جهادی
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 )منبع: یافته های محقق(

 
 وری در مدیریت جهادی را با مبانی مد نظر در نظریه محدودیت هماهنگ دانست.توان ارتقای بهرهبا توجه به نتایج، می

 
 یجهاد تیریمد در داریپا یرقابت یهاتیمز جادیا جینتا به یکل نگاه. ۱جدول

 
 )منبع: یافته های محقق(

 

 های رقابتی پایدار در مدیریت جهادی را با مبانی مد نظر در دیدگاه مبتنی بر منابع هماهنگ دانست.توان ایجاد مزیتبا توجه به نتایج، می
 

3 ،8 ،9 
وری مناسب بدون عدم میسر شدن مداقه در علت نرسیدن به بهره

 بینی شدههای پیشنگاه به گام

ر ه ییحداکثر رساندن کارا
به  تمسیس یاز اجزا کی

صورت جداگانه، بدون 
 ریتوجه به تعامل آن با سا

آید یاجزا به دست نم

[۵۱.] 
 

 ۵ ۲  

 اسنادکاوی مقوله مفهوم کد مصاحبه

2 ،11 ،11 ،
12 

یژه در وترین استفاده از منابع موجود بهگیری از بهینهرهبه
 شرایط مهیا نبودن دستیابی به منابع جدید

گیری کارآمد از بهره
 منابع موجود

بر استقرار کارآمد و  دیدگاه مبتنی بر منابع،
متحرک و  ریمؤثر منابع ارزشمند، ناهمگن، غ

 جادیا یشرکت برا اریدر اخت دیتقل رقابلیغ

 [.0۱] دارد دیتأک یقابتر تیمز
 یبرا ینوآورانه ا یهابه روش دیسازمان با
 یراآن ب دیکه تقل شدیندیمنابع ب یجمع آور

 تیمز جادیمنجر به ا جهیو در نت رقبا دشوار
 [.0۵] شود یرقابت

 

1 ،8 ،7 ،6 
اهمیت توجه به چیدمان منابع و نحوه بکارگیری از منابع 

. 

5 ،4 ،11 
های حل مسئله و نحوه استراتژیداشتن نوآوری در 

 مدیریت منابع

 1 ۱  
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هتفکر حل مسئل

چند جایگزین بودن و 
تفکر چند جانبه 

ا شناسایی تمام راه حل های موجود نه صرف
مرسوم

ن راه حل عدم تسلیم در برابر مشکلات با یافت
های نوین

ل یافتن راه حل های بهینه و جدید با تحلی
دقیق شرایط 

پوشش جوانب مختلف موضوع

خلاقانه بودن

حل خلاقانه مسائل

مبارزه با مشکلات توام با خلاقیت 

دور زدن موانع با خلاقیت 

اثربخش و
را نتیجه گ
بودن 

نتیجه گرایی در حل مسئله 

هدف گرایی در حل مسئله 

کوچک شمردن مشکلات مسیر 

ه هدفعدم تأثیر موانع و مشکلات مسیر در دستیابی ب

تنظیم اثربخش اهداف

نهادینه شدن هدف سازمان در 
ارزش های فردی

هماهنگی ارزش های اصلی سازمان با ارزش های فردی

جذب شدن افراد به سازمان به دلیل اهداف مد نظر سازمان 

اولویت گذاری ارزش افراد بر پایه اهداف سازمان 

محوریت بودن رسیدن به اهداف سازمان در خودارزیابی افراد از مشغله های 
درونی از بعد ارزشی

تنظیم اهداف سازمان بر 
پایه اهداف مشترک 

کارکنان 

هم عقیده بودن تمامی کارکنان در دستیابی به اهداف 

نبود تعارض منافع در دستیابی به اهداف سازمانی

تنظیم اهداف در راستای تحکیم نقش افراد در سازمان 

تنظیم موثر روابط

همراستا بودن با ارزش های 
حمایتی ادراکی

مکمل بودن اقدامات کارکنان

کار گروهی در گرو نیازسنحی روابط حمایتی

از منظر متناظر بودن تفکیک وظایف در روابط با کلاسه بندی ارزش ها
توانمندی ها 

وابطی متناظر بودن خلا نیازمندی در دستیابی به ارزش ها با خلا ر
در گروه 

تعامل زمینه ساز تعهد

شان همراستایی روابط افراد با یکدیگر و تعهدات

اشتن دو طرفه بودن روابط افراد برای دستیابی به اهداف سازمانی و مصداق د
مسئولیت های تعاملی

بی
جان
ر 
فک
ت
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تنظیم مؤثر فرآیندهای 
شناختی

احساس تعلق گروهی به 
استراتژی حاکم

مان گرایش درونی افراد به استراتژی حاکم در ساز

وجود روحیه اجرای استراتژی

روحیه همکاری در اجرای استراتژی 

هم اجرا کننده و هم رهبر بودن در فرآیند اجرای استراتژی

ارتقای خود برای اجرای 
استراتژی سازمان 

اکتفا نکردن افراد به توانمندی های فعلی خود 

ملاک بودن توانمند های لازم برای اجرای استراتژی نه 
توانمندی های فعلی افراد 

ندی تفکیک وظایف بر پایه توانم
های فردی 

استقرار جایگاه های سازمانی بر پایه شایسته سالاری

ر مترادف بودن شایسته سالاری در هر جایگاهی با توانمندی د
اجرای وظیفه آن جایگاه

ی ضرورت تناسب جایگاه و توانمندی فردی در نقش آفرین

گی عهده دار نشدن افراد برای اجرای استراتژی بدون آماد

ا بهبود فرآینده

ای تلاش مستمر در یافتن راه حل ه
جدید دستیابی به هدف

پویایی در راه حل ها 

بهبود راه حل ها همگام با تحولات 

نداشتن تعصب بی جا نسبت به یک راه حل 

نه تر تلاش برای بهینه کردن راه موجود، و یافتن راه حل های بهی

طیپاسخ سریع به تغییرات محی

ام آگاهی افراد به مسائل روز و ایجاد چیدمان مناسب در گروه از تم
منظرهای حل مسئله نسبت به تغیرات 

محدود نبودن مدیریت جهادی به یک شرایط خاص محیطی 

ضرورت وجود تکاپوی زمانی و مکانی در تنظیم فرآیندها 

وجودوجود کارآمدی فعالیت های جهادی، به تناسب تنظیم فرآیندهای آن با محیط م
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 های محقق(.)یافته وکارکسب تیریمد یهایتئور و میمفاه قیتلف با یجهاد تیریمد یبرا یاستخراج کیاستراتژ بچارچو. ۲شکل

 

 گیری و پیشنهادنتیجه. 6

ها استخراج و چارچوبی استراتژیک برای ها و کدهای مورد نظر از مصاحبهدر این پژوهش تلاش شد تا براساس روش پدیدارشناسی، داده
تر و ر، عینیتگیری از این رویکردها بتوان چارچوبی عملیاتیطراحی شررود تا با بهره وکارکسرربهای مدیریت ی با تلفیق تئوریمدیریت جهاد

 قابل مشاهده است: ۱4تر ارائه نمود. نتایج پژوهش به طور خلاصه در جدول علمی
 

  وکارکسبو مفاهیم مدیریت های استراتژیک در مدیریت جهادی با تئوری . خلاصه تطابق مأموریت۱4جدول

 وکارکسبتئوری/مفاهیم مرتبط در مدیریت  ویژگی/مأموریت در مدیریت جهادی

 تفکر جانبی تفکر حل مساله

 هابر پایه همگرایی ارزش تنظیم اثربخش اهداف

 بر پایه نظریه تبادل اجتماعی تنظیم مؤثر روابط

 ت اجتماعیبر پایه نظریه هوی تنظیم مؤثر فرآیندهای شناختی

ارتقای بهره وری 
سیستم 

وابسته بودن بهره
وری گروه به بهره 

وری اعضا 

ممکن نبودن ارتقای بهره وری در 
دی مدیریت جهادی، بدون ارتقای توانمن

های هر یک از اعضا 

اهمیت توجه به توانمندی کل 
ک نکاستن توانمندی بالای ی)فعالین

(عضو از مسئولیت بقیه اعضا

ضرورت رشد همگام 

نگاه اجزا محور برای 
بررسی بهره وری

ی به ضرورت تعریف فرآیند محور مسیر دستیاب
و اهمیت ارتقای هر فرآیند . هدف

هدف عدم کفایت صرف در نظر گرفتن فاصله تا
.در برنامه ریزی های جهادی

ی عدم میسر شدن مداقه در علت نرسیدن به بهره ور
مناسب بدون نگاه به گام های پیش بینی شده

ی ایجاد مزیت های رقابت
پایدار

بهره گیری کارآمد از منابع موجود 

ه از منابع بهره گیری از بهینه ترین استفاد
موجود به ویژه در شرایط مهیا نبودن

.دستیابی به منابع جدید

اهمیت توجه به چیدمان منابع و نحوه
بکارگیری از منابع 

داشتن نوآوری در استراتژی های حل
مسئله و نحوه مدیریت منابع 
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 وکارکسبتئوری/مفاهیم مرتبط در مدیریت  ویژگی/مأموریت در مدیریت جهادی

 از بهبود مستمر گیریبهره بهبود فرآیندها

 گیری از تئوری محدودیتبهره وری سیستمارتقای بهره

 از دیدگاه مبتنی بر منابع گیریبهره های رقابتی پایدار بر پایه منابع موجودایجاد مزیت

 

ویکردهای حل مسرراله در مدیریت جهادی مد نظر توان گفت که در واقع آن چه در ردر خصرروص تفکر حل مسررئله و تفکر جانبی می
ریت جهادی های مدیرسررد، تلفیق مدیریت جهادی با تفکر جانبی در دسررتیابی به آرماناسررت، نوعی تفکر جانبی اسررت. بنابراین به نظر می

ضوع یکی از ویژگیکمک ست. این مو ستم جهادی را نمایان کننده ا سی ستم بمیهای مهم مدیران لایق برای عمل در یک  سی ا سازد. یک 
رویکرد جهادی تنها در صورتی موفق خواهد بود که مدیر آن تفکر جانبی داشته باشد. تفکر سنتی برای این نوع مدیریت پاسخگو نخواهد بود 

مدیریت در "گوید:در این زمینه می ۵شررونده شررماره نیازهای فرهنگی و تفکری مدیریت جهادی همخوانی ندارد. مصرراحبهو هرگز با پیش
های موجود کفایت نمی کند. خلاقیت در این مدیریت حرف اول ها معنی ندارد. در مدیریت جهادی، فقط امتحان کردن راهشررودجهادی، نمی

شیه برانیم و با این تفکر پیش ررا می یم که وزند. چون اگر بخواهیم از مرزهای موجود عبور کنیم باید موانع را دور بزنیم؛ نباید نتیجه را در حا
سائل می شویم یا نتیجه آرمانی اولیه خود را تقلیل دهیم....اگر آن چه در حل م سلیم  ساند پس باید ت سخ نر نابراین مدیر .  ب"دانیم ما را به پا

شد. نگاه نتیجه شته با ساله دا شد و نگاه حل م سیر را کوجهادی باید خلاق با شکلات م ستیابی به هدف، نگاهی که م ک چگرا و معطوف به د
ستا، می ستیابی به هدف، مؤثر عمل نماید. در این را پور و آقایی (، عینی۱1۱۱های خلج )توان به پژوهششمرده و بدون اثرگذاری موانع در د

د. انهای مدیران جهادی مورد تأکید قرار داده( اشاره نمود که تفکر پیشرو و تفکر راهبردی را از ویژگی۱1۱۵زاده و همکاران )( و موسی۱1۱۵)
 در نهایت این پژوهش از جهت نوع تفکر با تحقیقات پیشین همخوانی دارد. 
سبهای مدیریت ها از تئوریدر رابطه با تنظیم اثربخش اهداف در مدیریت جهادی و همگرایی ارزش ستنباط می وکارک توان این گونه ا

شود که ه صورت  ست به این  شود و هم م ارزشنمود که تنظیم اهداف در مدیریت جهادی بهتر ا سازمانی  های فردی دربرگیرنده اهداف 
شود. به بیان دیگر همگرایی ارزش شترک کارکنان  صلی مبتنی بر اهداف م شد. بنابراین چنانچه بتوان اهداف ا شته با سازمان وجود دا ها در 

سته ارزش سازمان و در واقع ارزشه سازمان را به نوعی تنظیم نمود که با ارزهای  صلی  شد، این شهای ا شته با های فردی هماهنگی دا
سهیلهمگرایی ارزش سریع میها مانند یک ت ستیابی به اهداف را ت ر بیان تکند. با توجه به مفهوم مدیریت جهادی که پیشگر عمل کرده و د

دیریت جهادی است، شود. چون آن چه محرک دستیابی به هدف در مها یک ویژگی از مدیریت جهادی نیز محسوب میشد، همگرایی ارزش
ها آمیخته های فردی آنهای فردی است. یعنی دستیابی به هدف از نگاه اعضای یک سازمان جهادی، با ارزشنهادینه شدن هدف در ارزش

سازمان متأثر از ارزش صلی  ست. به بیان دیگر اهداف ا ست و ارزششده ا سازمانی ا سازمانی آمیخته با ارزشهای  ست و های  های فردی ا
ها وجود ندارد. بنابراین اگر مدیریت جهادی با این نگاه و این مفاهیم آمیخته شرررود و به معنای فکیکی به معنای واقعی در بین این ارزشت

در  ۲توان مدیریت جهادی را مؤثر قلمداد نمود. برای مثال مصاحبه شونده شماره ها در سازمانی جاری شود، میواقعی، این نوع نگاه به ارزش
در تنظیم اهداف در مدیریت جهادی، نباید عدم تناسرررب نگرشررری بین افراد و اهداف سرررازمان رخ دهد. و گرنه بنیان  "زمینه می گوید: این

سازمان، ارزشمدیریت جهادی از هم می ضو  شود افراد ع سب این دو برقرار  شد. ولی وقتی تنا ست در پا های خود را هم بر پایه آن چه قرار ا
 .  "شودافتد قطعا موفقیت با سرعت بیشتری حاصل میکنند. .... وقتی این اتقاق میت یابند تنظیم میسازمان به آن دس
ها و مدیران جهادی مهم است. در این ها برای سازماندهد که بحث ارزشهای پیشین نشان میگیری در مقایسه با پژوهشاین نتیجه
ستا، پژوهش شادی )۱1۱0فر )حجازی(، ۱1۱۱مقدم و همکاران )های احمدیرا ها و ( به ارزش۲4۲۱) رضایی و میرقائد( و ۱1۱1( و بوداقی و 

 اند. باورها و نظام ارزشی متناسب با سازمان جهادی اشاره نموده
نده هها و مفهوم نظریه تبادل اجتماعی که به تعاملات ایجاد ددر مورد تنظیم مؤثر روابط، بر پایه آن چه بیان شرررد و نتایج از مصررراحبه

های اسررراسررری آن را در مدیریت جهادی هایی از ایدهتوان این نظریه را در مدیریت جهادی نیز مد نظر قرار داد و رگهتعهد اشررراره دارد، می
های اسرراسرری تبادل اجتماعی اختصرراص داد و در الگوسررازی و توان به ایدهمشرراهده نمود. بر این مبنا بخشرری از مدیریت جهادی را می

ست این ایدهبندچارچوب سمی، لازم ا سازمان یا یک نهاد غیرر ساختاری این نوع مدیریت در یک  ستی تعریف و  شوند تا بها به در توان بندی 
سب اجرای مدیریت جهادی را فراهم نمود. نمی ستر منا ضایی ب شکل از اع سازمان و یا گروه جهادی را مت توان بر پایه مدیریت جهادی، یک 
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ست که تعاملات آن شان باعث ایجاد تعهداتی در آنهدان شده و آنا با محیط ارتباطی سئول انجام ها  ساس تعهد، خود را م ها بر پایه این اح
شده برای گروه بدانند، اما قوانینی برای این تعاملات ملاک عمل قرار نداده و یا چارچوب ستای تحقق اهداف تبیین  ندی منابع بوظایفی در را

شخص نکرده سبت به ایدهانو روابط را م سی تبادل اجتماعی بید؛ در واقع ن سا شماره های ا شونده  صاحبه  ستند. م در این زمینه  ۱۱تفاوت ه
ست "گوید:می ستفاده از توان و ظرفیت حداکثری موجود ا ضای مدیریت جهادی ا صلی در انجام امور در ف ا ه. اما باید این توانمندیشاخص ا

های حاکم بر افراد در ها ارزشبندی آنهایی که عنصررر دسررتهر از تفکیک وظایف برپایه توانمندیبندی شررود و چه معیاری بهتهم چارچوب
 . "دستیابی به اهداف است
ستا می شکوهیار )در این را صرآبادی(، ۱1۱1توان به تحقیقات تولایی و  ( ۲4۲۲)   کبوترخانی و همکاران(، ۱1۱۱)مرتضوی و زارع پور ن

 اند. ( اشاره نمود که به الگوی ارتباطی و روابط مدیر و کارکنان در سازمان جهادی تأکید کرده۱۵۲4)  سیری پلشت و خنیفهو 
های مفهوم مدیریت جهادی و نتایج از مصرراحبه به نظر در مورد فرایندهای شررناختی در مدیریت جهادی و هویت اجتماعی و توجه به ویژگی

هویت اجتماعی ممکن نخواهد بود. در واقع در یک گروه جهادی، هویت اجتماعی افراد رسررد، مدیریت جهادی و اجرای آن بدون توجه به می
توان جهادی دانسررت یا رویکرد مدیریتی را دهد و مدیری را بر این پایه میها را ارتقاء میقوی بوده و همین موضرروع اسررت که عملکرد آن

شونده جهادی تلقی نمود که در ارتقای هویت اجتماعی افراد مؤثر عمل ک صاحبه  ضا القا کند. م ند و بتواند باورهای گروهی را در تک تک اع
ساند نباید فراموش کنیم که "گوید:در این زمینه می۱شماره  ست ما را به موفقیت بر ست که قرار ا سبک مدیریت ا اگر مدیریت جهادی یک 

شرایطی اعتماد اعضا به یکدیگر و به راهی که برگزیده  شهادت میرمز موفقیت آن در هر  ست. وقتی فردی برای  آن،  رود و به عشقبودند ا
داند در هر شرررایطی هر کاری از دسررتشرران بر آید فروگذار اعتقاد هسررتند نیز باور دارد و میهایی که با او همبه آن باور دارد هم زمان به آن

و این اعتماد باید منطقی شررود، یعنی هم خود فرد به دهد کنند. این گرایش درونی افراد اسررت که ریشرره محکم این اعتماد را شررکل مینمی
شود خود در دار نشود. اگر کاری به او واگذر میتواند انجام دهد آن را عهدهاعتماد خود صدمه نزند و هم به اعتماد کل گروه. اگر کاری را نمی

پا ننشرریند. اگر تناسررب وظیفه و توانمندی در تنظیم  کند باید توانمندی خود را ارتقاء بخشررد، ازها رود. اگر فکر میپی شررناخت شررایسررته
 . "فرآیندهای شناختی مور توجه قرار نگیرد آن اعتماد حرکتی زیر سوال خواهد رفت

ستا می سی۱1۱۱های خلج )توان به پژوهشدر این را شاورز و مقدم )(، مو شکوهیار )۱1۱0فر )(، حجازی۱1۱۵زاده، ک (، ۱1۱1(، تولایی و 
سرریری پلشررت و خنیفه ( و ۲4۲4)  (، مدنی و میری۲4۲۱(، تنهایی و نامجو )۲4۲۲)     کبوترخانی و همکاران(، ۱155ی )صررادقی و قاسررم

سالاری، توانمندی و روحیه همکاری و همدلی در سازمان ای بر موضوع فرایندهای شناختی، شایسته( اشاره نمود که هر کدام به گونه۲4۱۵)
 اند.جهادی اشاره نموده

سب، توجه به رابطه با بهبود فرایندها و بهبود مستمر و نتایج در مصاحبه، به نظر میدر   ستیابی به یک رویکرد مدیریت جهادی منا رسد د
بهبود مسررتمر در موضرروع تحت مدیریت جهادی اسررت. یعنی نگاه فرآیندی به چشررم انداز تدوین شررده و عملیاتی نمودن فرآیندها، تدوین 

فرآیندهای عملیاتی و پویایی در راسررتای بهبود فرآیندها. این اسررتانداردها باید در تمام ابعاد مورد نیاز هر فرآیند تدوین  اسررتانداردها برای این
 شوند مانند زمان اجرا، هزینه اجرا و .... . 

شماره  شونده  صاحبه  ست که به نظر من قابلیت پیاده "دارد:بیان می 5م سبکی ا ری را دارد فقط نباید سازی در هر امومدیریت جهادی 
اید در تر ببینیم، بهبود فرآیندها را بپذیری جامعه و سررعت تغییرات را نادیده گرفت. بنابراین، اگر گسرتره مدیریت جهادی را هم وسریعتحول

محیط تغییر  یم. اگرپذیری حل مسائل بر پایه تحولات به نحو بهینه بدانهای روز و تغییرهمین همسویی با تحولات و ضرورت دانستن آگاهی
سب با آن فرآیندهای جدید را تنظیم کنیم چگونه می شیمکند و ما نتوانیم متنا . "توانیم به کارآمدی مدیریت جهادی در جهان امروز امیدوار با

( ۱1۱1شررادی ) ( و بوداقی و۱1۱۵پور و آقایی )(، عینی۱1۱۱توان گفت که این یافته با تحقیقات خلج )با بررسرری پیشررینه پژوهش نیز می
 گرا بودن در نظام مدیریت جهادی اشاره دارند. مطابقت دارد؛ زیرا این تحقیقات نیز به نوعی به پویایی و تحول

صاحبه ستم و تئوری مدیریت میها در مورد ارتقای بهرهبا توجه به نتایج م سی ار به وتوان گفت، تئوری محدودیت با یک نگاه زنجیرهوری 
یستم و در نظر گرفتن هر حلقه زنجیر نمودی از کل سیستم، حرکت همگام به سمت هدف و نگاهی کل به سیستم بر پایه فرآیندها در یک س

آفرین مدیریت جهادی و تلاش برای تسرررریع امور هماهنگ اسرررت. در واقع در مدیریت جهادی نیز، نقش هر یک از اجزا؛ با مفاهیم تحول
ضعیفوار به فرآیندهای تدهمین نگاه زنجیره ست و  ضروری ا ستیابی به هدف  شده برای د زء را نیز ترین جتواند کار قویترین جزء میوین 

اثر کند. در مدیریت جهادی، همه برای یک هدف به صررورت قوی کار خواهند کرد و ضررعف هر عملیات یا هر بخش، نتیجه را تضررعیف بی
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نچه یک عضو گروه جهادی آن گونه که شایسته است تکاپو نداشته باشد، فلسفه چنا "گوید:در این زمینه می ۱کند. مصاحبه شونده شماره می
ست آورد. اگر ما به دنبال افزایش بهرهتوان آن بهرهمدیریت جهادی به خطر افتاده و نمی ستم مدیریت جهادی وری مد نظر را به د سی وری 

جایگاه هر فرد در این فرآیندها را تبیین نماییم. آن موقع اسررت که با هسررتیم، اول باید بر پایه نگاه سرریسررتمی فرآیند محوری را باب کنیم و 
. "وری خواهیم رسررید مگر آن که یکی از اعضررای سررازمان نتواند به توانمندی لازم دسررت یابدهای افراد به ارتقای بهرهتکیه بر توانمندی

آفرین در ( از این جهت که بر مفاهیم تحول۱1۱۱ران )( و مرتضررروی و همکا۱1۱0(، حجازی فر)۲4۲۲)   کبوترخانی و همکارانتحقیقات 
 مدیریت جهادی تأکید داشته با این پژوهش همخوانی دارند. 

با توجه به نتایج مصررراحبه، در مدیریت جهادی نیز، رویکرد مبتنی بر منابع حائز اهمیت اسرررت و در واقع ترکیب مناسرررب منابع و اتخاذ 
موفقیت در مقابل رقبا، مفهومی از جهاد اسرررت. چنانچه رقبا را نمودی از نیروهای متقابل و مانع برای هایی با منابع موجود برای اسرررتراتژی

ه باشیم تواند بدون آن که منبع جدیدی در اختیار داشتگیری از منابع میدستیابی به هدف برشماریم و باور کنیم که ترکیب منابع و نحوه بهره
ستراتژیک را نمایان می باز هم مزیت رقابتی پایدار را برای سئله و ا ازد که در سموفقیت ایجاد نماید. در واقع این رویکرد، یک رویکرد حل م

مزیت رقابتی پایدار  "گوید:در این زمینه می ۱۲کننده شود. مصاحبه شونده شماره تواند کمکفضای جهادی و نگاه جهادی به حل مسائل می
ستی توان مبارزه بادر مدیریت جهادی را می سازمان و یا به طور کل کا شکلاتی که به هر نحو به  سربلندی و غیرت در مقابل م ست و  ها دان

قیقات .  تح"کشررورمان تحمیل شررده اسررت. یعنی ما بر منابع موجودمان تکیه کنیم و با هر آن چه داریم به بهترین نتیجه ممکن برسرریم
( با این یافته ۱155( و قاسمی و صادقی )۱1۱۱(، خلج )۲4۲4) آشتیانی و پورصادق، (۲4۲۱) (، تنهایی و نامجو۲4۲۲)   کبوترخانی و همکاران

 هماهنگ هستند. 

 .پیشنهادها

رد تا ها کمک خواهد کشود که برای حل مسأله در سازمان از تفکر جانبی استفاده نمایند؛ زیرا به آنها پیشنهاد میبه مدیران سازمان •
ای هبند. بنابراین، آنان باید خلاق بوده و نگاه حل مسئله داشته باشند و در مورد مشکلات، دیدگاهبه عملکرد بهتری در سازمان دست یا

نه را حل بهیهای موجود را شناسایی کنند و با تحلیل دقیق شرایط، راهحلای ایجاد کنند. در این راستا، تمام راهمتفاوت و خلاقانه
 بیابند. 

گرایی رایی و هدفگبی به اهداف، موانع و مشکلات را نادیده بگیرند و در فرایند حل مسئله، نتیجهشود که در دستیاهمچنین، توصیه می •
 را مورد توجه قرار دهند. 

های فردی همخوانی داشته باشد؛ یعنی این که کارکنان بدانند های اصلی سازمان طوری تنظیم شود که با ارزششود ارزشتوصیه می •
های خود نیز دست یابند و مدیران باید این موضوع را مد نظر داشته توانند به ارزشای اصلی سازمان میهدر راستای اهداف و ارزش

توانند افرادی را استخدام کنند که اهداف فردی مشترکی با سازمان دارند و در دستیابی به ها میباشند. در این راستا، مدیران سازمان
 . اهداف سازمان با همدیگر هم عقیده هستند

ضروری است که مدیران در مدیریت جهادی به فرایندهای تدوین شده برای دستیابی به هدف، نگاه سیستمی و زنجیروار داشته  •
 باشند.

های حل مسئله گیری کارآمد از منابع موجود و نحوه مدیریت منابع، در بکارگیری استراتژیها باید در جهت بهرهمدیران سازمان •
های نوآورانه برای سایر رقبا غیر قابل تقلید باشد. در این راستا همچنین باید در چیدمان ای که تقلید روشه گونهنوآوری داشته باشند؛ ب

 منابع و نحوه بکارگیری منابع توجه لازم داشته باشند. 

د ای داشته باشنویژه وری در سازمان خود، به توانمندی و رشد تمام اعضا توجهشود که مدیران جهادی برای ارتقای بهرهتوصیه می •
 های کارکنان ایجاد کنند.ها و تواناییو محیط مناسبی را برای رشد و بهبود مهارت

همچنین مدیران باید به این موضوع توجه کنند که محیط، به سرعت در حال تغییر است و لازم است که در این زمینه، افراد و  •
را دنبال نمایند تا آگاهی آنان نسبت به مسائل افزایش یابد. همچنین، فرایندهای  کارکنان خود را تشویق کنند تا مسائل و اخبار روز

 مدیریت جهادی به تناسب با محیط موجود تنظیم شود تا بتوانند به کارایی لازم برسند. 

تر بهینه حلافتن راهحل تعصب نداشته باشند و همواره به دنبال یها در مواجه با مسائل و مشکلات، نسبت به یک راهمدیران سازمان •
 حلی را انتخاب کنند که با تحولات محیطی متناسب باشد. باشند و راه
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سالاری را مد نظر قرار دهند و افراد بر حسب شود، در تفکیک وظایف، شایستهها نیز توصیه میعلاوه بر این، به مدیران سازمان •
 جایگاه و توانمندی فردی خود به اجرای وظیفه بپردازند. 

شرود و این پژوهش نیز از این امر مسرتثنا نیسرت؛ به ها رو به رو میر کار پژوهشری در راسرتای انجام تحقیق با تعدادی از محدودیته
 شود.های پژوهش اشاره میهمین دلیل در ذیل به تعدادی از محدودیت

 های جهادیان گروهدسترسی محدود به جامعه پژوهش به دلیل پرمشغله بودن مدیران ارشد و رهبران و مدیر •

ها و مصاحبه با جامعه بود که زمان بسیار طولانی را به خود اختصاص ها در ارتباط با روش گردآوری دادهیکی دیگر از محدودیت •
 داد.می

 ودشهای پژوهش و همچنین نتایج بدست آمده، به منظور توسعه و گسترش موضوع به محققان آینده پیشنهاد میبا توجه به محدودیت
 که:

 مدل پژوهش را توسعه داده و متغیرهای دیگری را به آن اضافه نمایند.  •

 های کیفی مانند تحلیل محتوا و تئوری داده بنیاد نیز استفاده نمایند.از روش •

 مرتبط با مدیریت جهادی به کار بگیرند.  هاینتایج پژوهش را در سازمان •
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