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 چکیده
پژوهش از نظر  نیا  کشرور انجا  شرد. ج یدر سرازمان ورزش بسر یمانیحاج قاسرم سرل دیشره یتیریبر مکتب مد  یمبتن  یسرازمان یبالندگ یالگو  نییو تب  یپژوهش حاضرر با هد  طراح

  د یانجا  شررد. مامعه پژوهش شرراما اسررات  نیمند اسررتراوس و کوربنظا  کردیو رو  ادیبنداده هیبود که با اسررتفاده از راهبرد نظر  یفیک  کرد، یو از نظر رو  کاربردی–یا هد ، توسررعه

کنندگان  بود. مشرارکت  یمانیسرل دیشره یتیریمد  رهیکشرور و پژوهشرگران حوزه سر  ج یورزش بسر ازمانارشرد سر رانیفرماندهان و مد  ، یو رفتار سرازمان  یورزشر تیریحوزه مد  یدانشرگاه

  ن یانگیبا م  افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه قیها از طر. دادهافتیخبره ادامه   16با  یبه اشربا  نظر  یابیتا دسرت  یریگانتخاب شردند و نمونه  یبرفهدفمند و گلوله  یریگبه روش نمونه

شرد   یها توسر  پژوهشرگر مسرتقا مجدداد کدگ اردرصرد مصراحبه  20 ، ییایپا یبررسر  یشرد و برا  دییابزار توسر  سره اسرتاد متخصر  ت   ییمحتوا   ییشرد. روا   یگردآور قهیدق  58زمان 

ها نشررران داد که  داده ایتحل  گرفت. نجا ا   یو انتخاب  یباز، محور  یمراحا کدگ ار  یو ط  MAXQDA 2020افزار  ها با نر داده  ایبه دسرررت آمد. تحل  0.82توافق   بیکه ضرررر

قابا  امدهایگر، راهبردها و پمداخله  یشررا   ، یا نهیزم   یشررا   ، یمحور  دهیپد  ، یعلّ  یمتشرکا از شررا   یمیمدل پارادا  کیدر قالب    یمانیسرل دیبر مکتب شره  یمبتن  یسرازمان یبالندگ

  یبود. شررا   یواردات یهامدل  ییمدافع حر  و نارسرا یشرهدا  رهیاز سر  یضررورت الگوبردار  ، یمعنو هیسررما  یایبه اح ازین  ، یبالندگ یبوم  یشراما خ  الگو  یعلّ  یاسرت. شررا   نییتب

  رات ییتغ  ، یمنابع، بروکراسر تیگر شراما محدودمداخله  یدفا  مقدس و شررا   نهیشریو پ  ینهاد و مهادسراختار مرد   ، انقلابی–ینیبسرتر د ج، یبسر یشراما فرهن  سرازمان  یا نهیزم

سراختار    یبازطراح  ، معنوی–یانسران هیتوسرعه سررما  ره، یبر سر  یآموزش مبتن ، یمهاد یسرتگیشرا  یالگو  نیشراما تدو  یبود. شرش راهبرد اصرل یسرازمانبرون یو فشرارها یتیریمد

– یانقلاب  تیهو تیتقو  دار، یپا یو بالندگ  یاثربخشرر  شیراهبردها به افزا   نیا   یشررد. امرا   ییشررناسررا  یراهبرد ینگرندهیو آ  ریتدب تیو تقو  ثاریاخلاص و ا  یسررازنهیمنعطف، نهاد

و   محورتیم مور یهادر سازمان  داریپا یکه بالندگ دهدیشده نشان مارائه  یالگو .شودیمنجر م  یامتماع  هیسرما  یو ارتقا یسازمان  یالگوساز  ج، یبهبود عملکرد ورزش بسر ، مهادی

  تواند یمنعطف اسرت و م یسرازمان  رسراختیو ز  یراهبرد ریتدب  ، یو امتماع  یانسران هیسررما  ن، آفریتحول–یمهاد  یرهبر  ، یو ارزشر  یمعنو هیزمان سررماحاصرا تعاما هم  انیبنارزش

 مشابه فراهم سازد. یهاو سازمان  ج یتوسعه سازمان ورزش بس  یا بر یبوم  یچارچوب

 بنیاد.مدیریتی شهید سلیمانی؛ سازمان ورزش بسیج؛ رهبری مهادی؛ سرمایه معنوی؛ نظریه دادهبالندگی سازمانی؛ مکتب    کلیدواژگان: 
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Abstract 

This study aimed to design and explain an organizational development model based on the managerial school of Martyr Hajj Qasem 

Soleimani within the Basij Sports Organization. This developmental-applied qualitative study employed grounded theory using the 

systematic approach of Strauss and Corbin. The study population comprised university academics specializing in sport management and 

organizational behavior, commanders and senior managers of the Basij Sports Organization, and researchers specializing in Martyr 

Soleimani’s managerial approach. Participants were recruited through purposive and snowball sampling, with data collection continuing 

until theoretical saturation was achieved with 16 experts. Data were collected through semi-structured interviews with an average duration 

of 58 minutes. Content validity was confirmed by three experts. To assess reliability, 20% of the interviews were independently recoded, 

yielding an inter-coder agreement coefficient of 0.82. Data were analyzed using MAXQDA 2020 through open, axial, and selective coding. 

The analysis indicated that organizational development based on Martyr Soleimani’s managerial school could be conceptualized within a 

paradigmatic model comprising causal conditions, a central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and 

consequences. The causal conditions included the absence of an indigenous development model, the need to revitalize spiritual capital, 

the necessity of learning from the managerial conduct of martyrs, and inadequacies of imported organizational development models. 

Contextual conditions encompassed the Basij organizational culture, the religious-revolutionary social context, a community-based jihadi 

structure, and the historical legacy of the Sacred Defense, whereas intervening conditions included resource constraints, administrative 

bureaucracy, frequent managerial changes, and external pressures. Six principal strategies emerged: developing a jihadi competency 

model, conduct-based training, developing human-spiritual capital, redesigning flexible structures, institutionalizing sincerity and self-

sacrifice, and strengthening strategic prudence and foresight. These strategies were associated with sustainable organizational 

effectiveness, stronger revolutionary-jihadi identity, improved Basij sports performance, organizational role modeling, and enhanced 

social capital. The proposed model suggests that sustainable organizational development in mission-oriented and value-based 

organizations depends on the simultaneous interaction of spiritual and value capital, jihadi-transformational leadership, human and social 

capital, strategic foresight, and flexible organizational infrastructure, providing an indigenous framework for the Basij Sports Organization 

and comparable organizations. 

Keywords: Organizational development; Martyr Soleimani’s managerial school; Basij Sports Organization; jihadi leadership; spiritual 

capital; grounded theory. 
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 مقدمه 

انطباق با    ،یحفظ اثربخش  یآنها را برا  ییاند که توانامواجه   وستهیپ همو به  دهیچیاز تحولات شتابان، پ   یامعاصر با مجموعه   طیها در محسازمان

  از یسازمان ی مفهوم بالندگ ، یی فضا نی. در چنکشدیطور مستمر به چالش م بلندمدت به ی هاتیو تحقق مأمور ی انسان هیتوسعه سرما رات،ییتغ

مقطع اصلاحات  افزا  یسطح  فرآ  یات یعمل  ییکارا  شیو  به  و  رفته  برانظام  یندیفراتر    ،ی فرهنگ  ، ی تیریمد  ،ی انسان  یهاتیظرف  تیتقو  یمند 

سازگار    یو تحولات فناور  یطیمح  یتنها قادر است با فشارهااست که نه  یشده است. سازمان بالنده، سازمان  لی سازمان تبد  یو راهبرد  یساختار

  یو بالندگ  ی به تعال  ی اب یدست  ت، یریمد  دی جد  ات یمستمر برخوردار باشد. در ادب  ینیو بازآفر  ینوآور  ،یخوداصلاح  ،یریادگی   تیاز ظرف  بلکهشود،  

دانسته   ی طیکارکنان و تحولات مح  یهاتیقابل  ، ی اخلاق  یهاارزش  ، یمنابع انسان  تیریراهبرد سازمان، نظام مد   ان یم  یی مستلزم همسو  داری پا

جذب، توسعه، نگهداشت   یهااستیمنجر شود که س  یسازمان   ی به تعال  تواندیم   ی زمان  یمنابع انسان  یراهبرد  تی ریاساس، مد  نیشده است. بر هم

 Jayarathna)شود    ینوظهور طراح  یو روندها   یاهداف کلان سازمان و همراه با توجه به اصول اخلاق  یکارکنان در راستا   یو توانمندساز

et al., 2026)تحول   ی اساس  یهاشرطشیاز پ   ر،ییتغ  تی هدا  تیو قابل  ی سازمان  یریادگیاند که  نشان داده  زین  تالیجیتحولات د  گر،ید  ی. از سو

 ی حاصل تعامل چندسطح  دیرا با  یسازمان  یبالندگ  ن،ی. بنابرا(Chowdhury, 2025)  ندیآیبه شمار م  یاتیعمل  یبه برتر  یابیوکار و دستکسب

 سازمان دانست. یراهبرد یریگو جهت یریادگی فرهنگ، ساختار،   ،یانسان  هیرماس ،یرهبر انیم

مانند    ییهاها صرفاً بر اساس شاخصسازمان  نیا  تیموفق  رایدوچندان است؛ ز  انیبنو ارزش   محورتیمأمور  یها موضوع در سازمان  نیا  تیاهم

  یاجتماع   ر یو تأث  ی سازمان   ت یهو  ن، یادیبن   ی هاآنها به رسالت، ارزش  یبندیپا  زانیبلکه م  شود، ینم  دهیسنج  ی رشد مال   ا ی  یوربهره  ،یسودآور

همزمان دو دسته الزامات را   د یبا  ییهاسازمان  نیدر چن  یبالندگ  یالگوها  ل، یدل  نی. به همدهدیم  لیعملکرد آنها را تشک  یابیاز ارز  یبخش  زین

 ی عملکرد؛ و دوم، الزامات ارزش  تیفیو ک یریپذانعطاف ،ینوآور ، یی کارا ، یمرتبط با اثربخش ی تیریو مد یاپوشش دهند: نخست، الزامات حرفه

ه درون  ی تیوو  انسجام  تضم  یتیمأمور  یریگو جهت  ی که  را  مطالعات جدکنندیم  نیسازمان  تعال  د ی.  م  ی سازمان  ی درباره  که    دهندینشان 

را فراهم کنند،    یتعال  یارتقا  نهیزم  توانندیم  یهوشمندانه از فناور  یریگسازمان در بهره  ییو توانا  تالیجید  یها تیکارکنان، قابل  ی هایستگیشا

 ,.Dehghanizadeh et al)منجر شوند  ی سازمان ی ندهایو فرآ ی انسان ی روین یهایستگیشا یبه توسعه واقع ها تیظرف ن یآنکه ا برمشروط 

رهبران   ییتوانا  تیمطرح شده و بر اهم  ی سازمان  ی و تعال  تیاز عوامل مؤثر بر خلاق  ی کیعنوان  به  زین  یراستا، هوش راهبرد  نی. در هم(2025

مناسب   یبالندگ   یمنظر، الگو  نی. از ا(Kurter, 2025)شده است    د یتأک  نگرانه ندهیآ  یهامیتحولات و اتخاذ تصم  ی نیبشیپ   ط، یمح  لیدر تحل

 برخوردار باشد.  یو معنو ی اخلاق ،ی فرهنگ  یانیاز بن ، یتیریو مد ی فن ی هاتیعلاوه بر ظرف  دی با یارزش یهاسازمان یبرا

 یسازانداز، هماهنگچشم  جادیبا ا  یمورد توجه قرار گرفته است. رهبران راهبرد  ژهیطور وبه   یراهبرد  ینقش رهبر  ، یسازمان  یتعال   اتیادب  در

تقو برابر عدم قطع  کنندیرا فراهم م   یطیو توسعه اعتماد، شرا  یریپذانعطاف  تیمنابع،  واکنش مؤثر نشان دهد.    هاتیکه سازمان بتواند در 

 ت یظرف توانندیارتباط دارند و م  یراهبرد یبا رهبر  یو ادراک عدالت سازمان ی شغل تیرضا ،یآوراز آن است که تاب ی حاک یپژوهش  یهاافتهی

به    یراهبرد  نش یب  ن، ی. علاوه بر ا(Nemati & Khoshgoftar Moghadam, 2025)کنند    تیسازمان تقو  داریپا   ت یهدا  یرا برا  رانیمد

سامان دهند؛    نده یکرده و منابع سازمان را متناسب با الزامات آ  یی به بحران شناسا  شدنلیاز تبد  ش یرا پ   یطیمح  راتییتغ  دهد یرهبران اجازه م

. در  (Mohammad Ali et al., 2025) شده است    ی معرف یسازمان   یمهم تحقق تعال  ی هااز مؤلفه   یکی  یراهبرد  نش یرو، الزامات ب  نیاز هم

 ت یریاز مباحث مهم مد   ،یی کنترل و پاسخگو  یچابک، بدون از دست دادن سازوکارها  یندهایفرآ جادیو ا  یکاهش بروکراس  زین  یسطح ساختار

اند  سخن گفته   ی سازمان   ی تعال   یو ارتقا  یادار  یهایدگ یچیکاهش پ   یبرا  ی هوش مصنوع   تیاز ظرف  ی حت  دی جد  یهامعاصر است و چارچوب

(Zaki, 2026)سازگار    یتیریمد   یهاهوشمند، ساختار منعطف و نظام  یاز رهبر  یبیترک  ازمندین  داریپا  یکه بالندگ  دهندیشواهد نشان م  نی. ا

 است.
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اعتماد،    ت،یمشروع   ،یاخلاق رهبر  رینظ  ی و عوامل نرم سازمان  ستین  یرسم  یندهایبهبود ساختار و فرآ  جهیتنها نت  یسازمان   تیحال، موفق  نیا  با

 ی و رهبر  ی سازمان  تیمشروع   ،ی تعال  یتحول دارند. در مطالعات مرتبط با حکمران  یداریدر پا  یاساس   یمشترک نقش  تیو هو  ی اجتماع   هیسرما

افزا  یو انسجام سازمان  نفعانیاعتماد ذ  ،یتیریمد  ماتیتصم  رشیپذ  توانندیاند که م مطرح شده  ییسازوکارها  عنوانبه  یاخلاق دهند    ش یرا 

(Omidi & Arbabi, 2025)رش یکه به ابتکار، پذ  ییهاکه سازمان  دهدیعملکرد نشان م  یو تعال  ی سازمان  ینیکارآفر  انیارتباط م  ن،ی. همچن 

بهره  سکیمسئولانه ر  & Mirfakhraldini)به عملکرد ممتاز دارند    یابیدست  یبرا  یشتریب   تیظرف  کنند، یها توجه ماز فرصت   یریگو 

Zare, 2025)ها،  از ارزش  یبلکه بر بستر  ست،ین  یفن  ا ی   یصرفاً ساختار  ده یپد   کی  ی سازمان  ی آن است که بالندگ  انگریب  یی هاافتهی  نی. چن

دارد؛    یمضاعف   تیکشور اهم  جیسازمان ورزش بس  یموضوع برا  ن ی. اردیگیشکل م   ینوآور  یبرا  یو آمادگ   تاعتماد، مشارک   ،یرهبر  یرفتارها

است و به   یتیو ترب ی انقلاب ،ی مردم  ،یفرهنگ یتیماه یدارا  ،یو قهرمان  یو توسعه ورزش همگان یورزش یهاتیسازمان علاوه بر مأمور نیا رایز

 حاکم بر آن سازگار باشد.  یهاو ارزش ینهاد تیبا هو د یتوسعه آن با یالگو ل،یدل نیهم

مکتب   نی ا ر،یاخ یهااست. در سال یمانیحاج قاسم سل  د یشه یتیریمکتب مد ،ییالگو نیچن یطراح یبرا یبوم  یهاتیظرف نیتراز مهم یکی

مانند    یمیآن در قالب مفاه  یهایژگیمورد مطالعه قرار گرفته و تلاش شده است و  یو راهبرد  یفرهنگ  ،یاجتماع   ،یتیریمختلف مد  یاز منظرها

  یشود. بررس  نییتب  ینگرندهیو آ  ی دانیحضور م  ،یاخلاص، شجاعت، اعتمادساز  ،یمردمدار  ،یمحورخدمت  ،یارزش  تیریمد   ،یجهاد  یرهبر

ارتباط  ،یتیتعهد مأمور ،یاعتقاد تیهو قیبر تلف یو  یتیریکه سبک مد دهدینشان م  یمانیسل دیشه یتیری مد یهایژگیو و تیهو ت،یشخص

ن  کینزد تصم  روها،یبا  در  م  یریگمیشجاعت  اقتضائات  به  توجه  است    دانیو  بوده  مطالعه(Majidi, 2024)استوار  در  ابعاد    ز ین  گرید  یا. 

 ت یری مد  یبرا  یالگوساز  تیاند که ظرفشده  یمعرف  یو سازمان  یفرد  یهایژگ یمنسجم از و  یاعنوان مجموعه به  یو  یتیریو مد   یتیهو  ،یتیشخص

بلکه    ،یاز صفات فرد   یانه صرفاً مجموعه  توانیرا م  ی مانیسل  دیمکتب شه  ن، ی. بنابرا(Majidi, 2025)  رندرا دا  گراتیمأمور  یهادر سازمان

 را دارد.  ی سازمان یالگو کیبه  شدنلیتبد تیکرد که قابل ی تلق یو ارزش یت یریمد ،یاز اصول رفتار یچارچوب

نشان   یمانیقاسم سل دیشه یسبک رهبر یاست. بررس یبا خدمت، اعتماد و ارتباط انسان یرهبر قیعم وندیمکتب، پ  نیاز ابعاد برجسته ا یکی

مانند تقدم خدمت بر منفعت   ییهامشاهده کرد؛ مؤلفه   یو  یتیریدر رفتار مد  توانیخدمتگزار را م  یاز رهبر  یمهم  یهاداده است که مؤلفه 

 نی. ا(Qarabaghi & Azghali, 2020)  یجمع  تیتواضع و تمرکز بر مأمور  ،یریپذت یمسئول  ،یاعتمادساز  گران،یبه رشد د  هتوج  ،یشخص

  یالگوده  قیرهبر از طر  رایدارد؛ ز  یاژهیو  تیاهم  رد، یگیشکل نم  یماد  یهاکارکنان صرفاً بر اساس پاداش  زشیکه انگ  ییهادر سازمان  کرد،یرو

  ی مانیسل  د یمکتب شه  ی هامؤلفه   ن،ی. همچنکندیرا فراهم م  یسازمان   یهاارزش  یسازیدرون  نهیبر اعتماد، زم  یمبتن  یارابطه  جاد یو ا  یرفتار

  ت ی مسئول  ،یباوراخلاص، مقاومت، مردم  ،یمدارتیولا  رینظ  یاند و بر عناصرقرار گرفته  یمورد بررس  یاسلام  نیدر ارتباط با تحقق تمدن نو

 نیکه در ا  دهندیها نشان م مؤلفه  نی. ا(Qasemi Zolpirani & Askari Tepeh, 2021)شده است  دیتأکهدفمند  یو کنشگر یاجتماع 

و کلان    یاهداف ارزش  یبه سو  ی اجتماع   ی هاتیها و ظرفانسان  ی دهجهت   یبرا  یندیبلکه فرآ  ست، یصرفاً ابزار اداره منابع ن  تیریمکتب، مد

 . شودیم یتلق

کند.   فایا یدینقش کل یسازمان  یبالندگ یالگو یدر طراح تواندیاست که م یمان یسل دیمهم مکتب شه یاز محورها ی کی زین یاجتماع  هیسرما

  تواندیم   محورتیمأمور  یهااستوار است و در سازمان  یکنش جمع  تیو ظرف  یبر شبکه روابط، اعتماد متقابل، انسجام، همکار  یاجتماع   هیسرما

نشان داده است   ی مانیحاج قاسم سل  دیبر اساس مکتب شه  ی اجتماع   هیمدل سرما  یمنجر شود. طراح  یآورتعهد و تاب  ،ی هماهنگ  شیبه افزا

 Taheri et)الگو هستند  نیاز عناصر برجسته ا یمختلف اجتماع ی هاو ارتباط با گروه یریپذ ت یمسئول ، یاعتماد، همبستگ ، یکه روابط انسان 

al., 2023)ی هاسازمان در شبکه  نیا  تیاز ظرف  یبخش قابل توجه  را یبرخوردار است؛ ز  ییبالا  تیاز اهم  ج یسازمان ورزش بس  یبرا   افتهی  نی. ا  

 ی بستگ یو اجتماع  یانسان هیسرما جیدر بس ییآن به توانا یو فرهنگ یورزش یهابرنامه تیآن نهفته است و موفق یداوطلبانه و اجتماع  ،یمردم
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ا از  با اصلاح نمودار سازمان  دی نبا  ی سازمان   نیدر چن  یدگ رو، بالن  نیدارد.  تقو  فیامکانات تعر  شیافزا  ا ی  یصرفاً  اعتماد، تعلق،    تیشود، بلکه 

 .ردیدر کانون آن قرار گ د یبا زیو مشارکت ن یارتباطات افق

 ی راهبرد تیریکه به نقش مد   ییهااست. پژوهش دهیچ یپ  طیدر شرا یریگمیتصم ییو توانا یراهبرد تیریمد  ،یمانیسل دیمکتب شه گری د بعد

انعطاف در    دان،یم  طیمتناسب با شرا  یریگمیروشن، تصم  یگذارهدف  ط،یکه شناخت مح  دهندیاند، نشان ممکتب پرداخته   نیبر ا  دیبا تأک

و    یمانیسل  دیشه   ینقش راهبرد  ی. بررس(Sobhani, 2022)هستند    کردیرو  نیکلان از عناصر مهم ا  یر یگو حفظ جهت  هابرنامه  یاجرا 

عدم    طیدر شرا  یریگمیمتنوع، تصم  یروهاین  یسازمانند قدرت هماهنگ  یبر عناصر  زیمحور مقاومت ن  تیاو در موفق  یتیریمد   یهایژگیو

  ن ی. ا(Ahmadinejad et al., 2022)کرده است    د یتأک  ی اتیعمل  طیاز مح  نانهیبو درک واقع  یعتمادسازا  ،یشبکه همکار  جاد یا  ت،یقطع

 ف ی بازتعر  یبرا  ییمبنا  تواند یدارد و م  یهمخوان  کنند،یم  تیفعال  دهیچیو پ   ریمتغ  یی ها طیکه در مح  یامروز  یهابا الزامات سازمان  هایژگیو

 باشد.  جیبس زشدر سازمان ور یراهبرد تیریو مد یرهبر

بر    یمبتن  ی جذب و توسعه منابع انسان  ی. الگو دهد یارائه م  یتوجهقابل  یها تیظرف  یمان یسل  د یمکتب شه  زین  ی منابع انسان   ت یریمنظر مد  از

همچون تعهد،    ییهایژگ یاستوار باشد، بلکه و  یفن  یهایستگیصرفاً بر شا  د ینبا  رویکه انتخاب و پرورش ن  کندیم  دینکته تأک  نیمکتب بر ا  نیا

  رند یمورد توجه قرار گ  ی منابع انسان  یندهایدر فرآ  د یبا   زین  تیمأمور  یبرا  ی و آمادگ  یاخلاص، توان کار جمع  ،یریپذ ت یخدمت، مسئول  هیحرو

(Khalili et al., 2022)تیکارکنان و مأمور  ی ستگیشا  ان یم  ییکه بر همسو  ی منابع انسان  یراهبرد  تیریمد   ن ینو  یکردهایبا رو  دگاهی د  نی. ا 

پ   د یتأکسازمان    ت ینشان داده است که ترب  یمهدو  رانیدر پرورش مد   یمان یسل  دینقش مکتب شه  ی بررس  ن،یاست. همچن  وندیدارند، قابل 

 ,.Asadi Karam et al)است    ی و اخلاق  ی تیبا پرورش هو  یآموزش تخصص  ب یترک  ازمند ین  نگر ندهیو آ  ریپذتیمدار، مسئولارزش   رانیمد

کارکنان   یمعنو  هیسرما  تیو تقو  یاحرفه  تیقابل  شیهمزمان به افزا  دی با  یارزش  یهادر سازمان  ی انسان  هیمااساس، توسعه سر  نی. بر ا(2022

 توجه کند.

کار و اشتغال در اسلام با    گاهیجا  یصرف است. بررس  یاقتصاد  تیفراتر از فعال  یی مکتب واجد معنا  نیدر چارچوب ا  زیکار و اشتغال ن  مفهوم

حل مسائل جامعه و    یخدمت، جهاد، تلاش برا  ، یاجتماع   تیدر قالب مسئول  تواند ینشان داده است که کار م  ی مانیسل  د یبر مکتب شه  د یتأک

انگ  یریگشکل  یمبنا  تواندیم  ینگرش  نی. چن(Khorasani Parizi & Moradi, 2022)شود    ریتفس  یاخلاق  فهیانجام وظ  یزشینظام 

و خدمت به جامعه استوار   یبر معنا، تعلق، احساس اثرگذار  ا، یکه علاوه بر حقوق و مزا  ی باشد؛ نظام  محورتیمأمور  یهادر سازمان  ی متفاوت

دارند و    یداوطلبانه و مردم  ،ی فرهنگ  یتیآن ماه  یهات یاز فعال  یاریبس  رایدارد، ز  تی اهم  جیورزش بس  اندر سازم   ژهیوموضوع به   نیاست. ا

 اثرگذار باشد.  یاشبکه ی روهایمشارکت کارکنان و ن تیفیبر ک تواندیم یتیمأمور تیو هو یدرون زشیانگ تیتقو

دفاع از    نهیمکتب در زم نیتر دارد. مطالعه اگسترده  یو اعتقاد یتیمنظومه هو کیدر  شهیر یمانیسل دیمکتب شه  ،یتیریابعاد مد  نیکنار ا در

  ن یا  یعناصر اساس  دان، یو حضور فعال در م  ثاریا  ، یریپذت یمسئول ،یها، وفادارمانند دفاع از ارزش یمینشان داده است که مفاه تیباهل  میحر

فرهنگ  یریگبه شکل توانندیم شوند،یمنتقل م  یکه به حوزه سازمان یعناصر، هنگام نی. ا(Mousavi, 2020) دهندیم لیمنظومه را تشک

با    دیبا  یانتقال  نیچن  گر،ید  یکمک کنند. از سو  تیبه مأمور  یبندیاهداف مشترک و پا  یبرا  یفداکار  ،یجمع   تیبر مسئول  یمبتن  یسازمان

  یها، روابط و سازوکارهاکردن ابعاد، مقوله مستلزم مشخص  یبه مدل سازمان   یو ارزش  یتیشخص  یالگو  کی  لیتبد  رایز  رد؛یصورت گ  ینظر  اطیاحت

  ی باق  یاخلاق   لیاز فضا  یاصرفاً در سطح مجموعه  ی تیریخطر آن وجود دارد که مکتب مد  ،ی مندنظام  یبندصورت  نیآن است. بدون چن  ییاجرا

 شود.  ل یتبد ی عملکرد و توسعه سازمان یابیآموزش، ارز ،ی ساختار، منابع انسان یطراح یبرا یبه ابزار مشخص  دبماند و نتوان

  د یتأک  یتیریمد  یهاو استفاده از آنها در نظام  ی مانیسل  دیشه  ی تیریمد  یهایژگیو   یاتیعمل  نییمطالعات بر لزوم تب  یبرخ  نه،یزم  نیهم  در

و حفظ ارتباط مستمر با   ینگرندهیانعطاف، شجاعت، آ  روها، یاعتماد به ن  م،ی حضور مستق  دان،یمانند شناخت م  ییهایژگیاند. توجه به وداشته 

  ه یسرما  ت یریو مد  ی سازمان  یریادگی   ن،یآفر تحول  یرهبر  ، یچون چابک  یدی جد  م یبا مفاه  وند یپ   تیمکتب قابل  نیکه ا  دهد یسازمان نشان م  هبدن
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مرتبط  یها. پژوهشکندیم  فیبازتعر  یو ارزش   یبوم  یرا در بستر  میمفاه  ن یاست که ا  نیآن در ا  زیحال، ارزش متما  نیرا دارد. در ع   یاجتماع 

اند و نشان  کرده دی تأک  یبوم یتیریمد یتوسعه الگوها یچارچوب برا نیا تیبر ظرف زین ینیو کارآفر تیریدر حوزه مد  یمانیسل دیشه ببا مکت

بازخوان  ی مختلف سازمان  ی هانهیدر زم  توانند یآن م  ی تیریمد  ی هااند که مؤلفه داده  ;Asadi Karam et al., 2022)  رندیقرار گ  یمورد 

Sobhani, 2022)ک یآنها در قالب    یدهو سازمان  بیترک  ی مکتب، بلکه چگونگ  نیا  یهایژگیو  یینه صرفاً شناسا  یمسئله اصل  جه،ی. در نت 

 منسجم است.  ینظام بالندگ 

الزامات جد   د یبا  ی بالندگ  ی که هر مدل بوم  دهد یمعاصر نشان م   تیریتحولات مد  همزمان، وگو داشته باشد.  گفت  تیقابل  زین  ی سازمان  د یبا 

مستمر و   یریادگیبه    ازیانتظارات کارکنان، ن  رییتغ  ،یطیمح  ی دگیچیپ   ،یهوش مصنوع   تال،یجیتحول د  رینظ   ی با مسائل  یامروز  یهاسازمان

پاسخ رهبرروبه  عیسر  ییگوضرورت  هستند.  تعالبه  یسازمان  یریادگ ی و    تالیجید  یرو  و  تحول  محور  دو  شده  ی اتیعمل  یعنوان  اند  مطرح 

(Chowdhury, 2025)   یکارکنان به تعال   یهاتیقابل  یارتقا  قیاز طر  توانندیم  زین  تالیجید  ی هایستگ یو توسعه شا  ی و کاربرد هوش مصنوع  

 نهیزم  تواندیهوشمند م   یکنترل  یهانظام  جاد یو ا  یکاهش بروکراس  ن،ی. همچن(Dehghanizadeh et al., 2025)کمک کنند    ی سازمان

  د یبلکه با رد،یقرار گ تیریمد دی جد یدر تقابل با دستاوردها دی نبا یبالندگ  ی بوم یالگو ن،ی. بنابرا(Zaki, 2026)را فراهم سازد  شتریب یچابک

 کند.  قیتلف ی و توسعه سازمان یفناور  ت،یریرا با دانش روز مد ی مبو یهابتواند ارزش 

  ی هاارزش  انیم  د یبا   کند، یم  د یها تأککه بر ارزش   ی دارد. سازمان  یاژهیو  تیاهم  زین  یسازمان   تیو مشروع   ی اخلاق  یچارچوب، نقش رهبر  نیا  در

خواهد شد.    فیسازمان تضع  ی درون  تیصورت، اعتماد کارکنان و مشروع   نی ا  ریکند؛ در غ   جاد یا  یهماهنگ   رانیمد  یواقع  یشده و رفتارهااعلام

نقش    یو تحقق تعال  یسازمان  تیمشروع   انیدر رابطه م  تواندیم  یاخلاق  یکه سبک رهبر   کنندیم  انیب  یتعال   یمرتبط با حکمران  یهاافتهی

 یرهایمس ،یراهبرد نشیبتوانند با ب رانی آن است که مد ازمندین  یسازمان یتعال ن،ی. همچن(Omidi & Arbabi, 2025)کند  فایا یاواسطه 

  ییو توانا تیخلاق ان، یم نی. در ا(Mohammad Ali et al., 2025)ها آماده کنند از فرصت یریگبهره یو سازمان را برا  ییرا شناسا ندهیآ

انعطاف، شجاعت    ر، یتدب  رینظ  یی ها یژگیها با و مؤلفه  نی. ا(Kurter, 2025)قرار دارد    یهوش راهبرد  ریتحت تأث  زین  د یجد   یهاحلراه  دیتول

 دارند.  ییافزاهم  تیاند، قابلبرجسته شده یمانیسل  دیکه در مکتب شه ینگرندهیو آ

چند مؤلفه    ای  کیبر    یمانیسل  دیشده درباره مکتب شهانجام  یهاپژوهش  شتریکه ب  دهدیمرور مطالعات نشان م  ،ینظر  تیظرف  نیوجود ا  با

تمرکز   یابعاد اعتقاد  ای   یمنابع انسان  ران،یمد  تیترب  ،یتیشخص  یهایژگی و  ،یراهبرد  تیریمد   ،یاجتماع   هی سرما  ،یخاص مانند سبک رهبر

  ات یادب  گر،ید  یکند. از سو  یبندصورت   یسازمان  یمدل جامع بالندگ  کیها را در قالب  مؤلفه   نیتلاش کرده است ا  یامطالعه  متراند و کداشته 

و    انیبنارزش   یورزش  ی هابه سازمان  یو توجه محدود  افتهیتوسعه    یتجار  ا ی  یآموزش  ، یعموم  یهاعمدتاً در بستر سازمان  زین  ی سازمان  ی تعال

  یبر سازوکارها  شتریاند، بپرداخته   سکی و ر  ی سازمان  ی نیعملکرد، کارآفر  یکه به عوامل مؤثر بر تعال   یی هاپژوهش  یاست. حت  شتهدا  محورتیمأمور

و   یمانی سل  دیمکتب شه یبوم اتیادب  انی م  ی شکاف  ن،ی. بنابرا(Mirfakhraldini & Zare, 2025)اند  متمرکز بوده یعملکرد سازمان   یعموم

 است. یو نظر ی پژوهش تجرب ازمندیوجود دارد که ن ی سازمان  یو تعال  یلندگ مند بانظام اتیادب

  ، یمردم  تیآن در تقاطع ورزش، فرهنگ، فعال  تیماه  رایز  کند؛یشکاف فراهم م  نیمطالعه ا  یبرا  یکشور بستر مناسب  جیورزش بس  سازمان

 سته، یشا  یانسان یروین ،یاحرفه یاز ساختارها یبرخوردار ازمندیسو ن کی از  یسازمان نیقرار دارد. چن یانقلاب یهاو ارزش یاجتماع  تیمأمور

 ه یروح  ، یاعتماد اجتماع   ،یارزش  تیهو  د یبا  گرید  یعملکرد است و از سو  یابیارز  یو سازوکارها  یفناور  ،یراهبرد   یزیربرنامه  انش،د  تیریمد

  یتیریمد   یهایژگ یو و ی سازمان یتعال نیعناصر نو  انیکه بتواند م ییاساس، الگو نیکند. بر هم تیخود را حفظ و تقو یو ارتباط مردم یجهاد

پوشش دهد.    محورتیمأمور یهاسازمان تیریو مد  یورزش  تیریمد  اتیمهم را در ادب  یی خلأ  تواندیارتباط برقرار کند، م  ی مانیسل  دیمکتب شه

ساختار   ،یمحوریستگیشا  ،یاجتماع   هیسرما  ،یجهاد  یرهبر  ،یمعنو  هیمانند سرما  یمینشان دهد که مفاه  تواندیم  نیهمچن   ییالگو  نیچن
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سازمان    داریپا  یاثربخش  یبرا  یی امدهایو چه پ  رند یگیقرار م  کپارچهیچارچوب    ک یچگونه در    یسازمان   یریادگیو    یمنعطف، هوش راهبرد

 دارند.

 Jayarathna)است    یسازگار  تیو ظرف  یانسان   هیسرما   ،یحاصل تعامل ساختار، فرهنگ، رهبر  ی سازمان  ی و بالندگ  ی تعال  نکهیتوجه به ا  با

et al., 2026)یابیکارکنان در دست  یهایستگیو شا  ینوآور  ، یهوش راهبرد  ت،یاخلاق، مشروع   تی، و با درنظرگرفتن شواهد مربوط به اهم  

انتظار داشت که مکتب   توانی، م(Dehghanizadeh et al., 2025; Kurter, 2025; Omidi & Arbabi, 2025)  زبه عملکرد ممتا

بوم  کیدر    ی سازمان  ی بالندگ  فیبازتعر  یبرا  یتوجهقابل  تیظرف  یمانیسل  دیشه ارزش  ی بافت  و  انیبنو  باشد.    ر ینظ  ییهایژگ یداشته 

و    ی، نگاه راهبرد(Taheri et al., 2023)و اعتماد    یاجتماع  هی، سرما(Qarabaghi & Azghali, 2020)  یدارو مردم  یمحورخدمت

از    یارزش  ی ، تلق(Khalili et al., 2022)  ستهیمتعهد و شا  ی ، توسعه منابع انسان(Ahmadinejad et al., 2022)  ی دانیم  یریگمیتصم

 ,Qasemi Zolpirani & Askari Tepeh)  ی تمدن  و  یتیهو  یریگو جهت  (Khorasani Parizi & Moradi, 2022)  تیکار و مسئول

 یی اجرا  یمؤثر بر تحقق آنها، راهبردها  طیاجزا، شرا  نیارتباط ا  یحال، چگونگ  نیباشند؛ با ا  یسازمان  یالگو  کی مکمل    یاجزا  توانندیم  (2021

 مند است.نظام نییتب  ازمندیحاصل از آنها همچنان ن ی سازمان یامدهایو پ 

کشور    جیدر سازمان ورزش بس  یمانیحاج قاسم سل  دیبر مکتب شه  یمبتن  ی سازمان  یبالندگ   یالگو  یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح  نیا  بر

 انجام شد. 

 شناسیروش

کند که اطلاعاتی  ای انجام گرفته است. استفاده از مطالعات کیفی زمانی ضرورت پیدا میپژوهش حاضر با رویکرد کیفی و با هدف پژوهش توسعه

اندک در مورد پدیدة مورد مطالعه وجود داشته باشد یا اینکه در مطالعات و تحقیقات صورت گرفته در زمینۀ موضوع مورد نظر، چارچوب نظری 

برای تبیین موضوع وجود نداشته باشد. مفهوم بالندگی سازمانی مبتنی بر مکتب شهید حاج قاسم سلیمانی در ورزش ایران نیز مفهومی  جامع

های نیمه ساختاریافته با تأکید بر رویکردی های آن جهت ارائه الگوی مناسب، در این پژوهش از مصاحبهجدید است و برای شناسایی ویژگی

کاربردی و از حیث رویکرد، کیفی است که با استفاده از راهبرد نظریه -ایده شده است. پژوهش حاضر از منظر هدف، توسعهاکتشافی استفا

( انجام شده است. جامعه آماری شامل خبرگان سه حوزه اساتید دانشگاهی مدیریت  1998مند استراوس و کوربین )بنیاد و رویکرد نظامداده

بود.   سلیمانی  شهید  مدیریتی  سیره  حوزه  پژوهشگران  و  کشور،  بسیج  ورزش  سازمان  ارشد  مدیران  و  فرماندهان  سازمانی،  رفتار  و  ورزشی 

گلولهنمونه  تکنیک  با  و  هدفمند  با  گیری  نظری  اشباع  به  رسیدن  تا  داده  1۶برفی  گردآوری  ابزار  یافت.  ادامه  خبرگان  از  مصاحبه نفر  ها 

ها طی سه مرحله کدگذاری د که روایی محتوایی آن توسط سه استاد متخصص تأیید شد. تحلیل دادهدقیقه( بو ۵8ساختاریافته )میانگین نیمه 

ها نیز جهت سنجش پایایی توسط همکار پژوهشی  درصد از مصاحبه   ۲۰انجام شد؛    MAXQDA ۲۰۲۰افزار  باز، محوری و انتخابی و با نرم

 (.  ۰.8۲مستقل کدگذاری شد )ضریب توافق = 

ها با مبانی نظری و پیشینه تحقیق تأیید شدند، نظرات و رهنمودهای  ها، علاوه بر اینکه دادهبرای تعیین اعتبار درونی )قابلیت اعتبار( یافته

ها، در مورد اعتبار مطالعه از شیوه بررسی به وسیله اعضای پژوهش استفاده  شد. برای تأیید دقّت و صحت داده گروهی از خبرگان نیز لحاظ  

ها، در اختیار آنان قرار گرفت که آنها را تأیید نمودند. جهت های حاصل از مصاحبه شوندهبندیگردید. به این ترتیب که نتایج تحلیل و مقوله

ها  های ویژه کدگذاری و تحلیل نمادها و نشانههای حصول اشباع نظری، استفاده از رویهها از تکنیکال پذیری( یافتهتعیین اعتبار بیرونی )انتق

ها از منابع متعدد و تحلیل آوری دادهها نیز از دو تکنیک جمعها، بهره گرفته شد. برای تعیین روایی )تأییدپذیری( یافتهو توصیف غنی داده

 ه گردید. موارد منفی استفاد
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 هایافته

 دوازدهم مصاحبه از کهطوری به شد؛ دنبال جدید  مفاهیم  تجمعی نمودار در نظری اشباع روند  شد.  انجام مصاحبه خبرگان از نفر  1۶ با  مجموع در

 اطمینان جهت صرفاً  شانزدهم مصاحبه نشد. ظاهر جدیدی مفهوم هیچ پانزدهم  مصاحبه از پس  و یافت  کاهش شدتبه تازه مفاهیم  تعداد بعد، به

 دهد. می نشان را کنندگانمشارکت شناختیجمعیت مشخصات 1جدول  گرفت. انجام  هامقوله  تکمیل از

 مصاحبه  در کنندگانمشارکت  شناختیجمعیت  . مشخصات 1جدول 

 تحصیلی  مدرک )سال(  سابقه  جایگاه /سمت تخصص  حوزه ردیف 

 دکتری 18 دانشگاه  علمیهیئت عضو ورزشی  مدیریت  1

 دکتری ۲۲ دانشگاه  علمیهیئت عضو ورزشی  مدیریت  ۲

 ارشد  کارشناسی 1۵ ورزشکاران  بسیج استانی فرمانده  ورزش  بسیج 3

 ارشد  کارشناسی ۲۰ بسیج  ورزش سازمان مدیرکل  ورزش  بسیج 4

 ارشد  کارشناسی 1۲ ورزش  بسیج  سازمان  آموزش معاون ورزش  بسیج ۵

 دکتری 1۰ نویسنده  و پژوهشگر سلیمانی  شهید  مدیریتی سیره ۶

 حوزوی  چهار سطح ۲۵ دانشگاه  و حوزه استاد سلیمانی  شهید  مدیریتی سیره 7

 دکتری 1۶ دانشگاه  علمیهیئت عضو انسانی  منابع  مدیریت  8

 ارشد  کارشناسی 14 ورزشکاران بسیج کل ستاد  ارشد کارشناس ورزش  بسیج 9

 دکتری 19 دانشگاه  علمیهیئت عضو ورزشی  مدیریت  1۰

 ارشد  کارشناسی 17 مقاومت  حوزه  فرمانده  ورزش  بسیج 11

 دکتری 13 دانشگاه  علمیهیئت عضو سازمانی  رفتار 1۲

 دکتری ۲1 استان  بسیج ورزش سازمان رئیس ورزش  بسیج 13

 ارشد  کارشناسی 9 مقدس  دفاع اسناد مرکز  پژوهشگر سلیمانی  شهید  مدیریتی سیره 14

 دکتری ۲4 دانشگاه  علمیهیئت عضو راهبردی  مدیریت  1۵

 ارشد  کارشناسی 11 بسیج  ورزش  سازمان  فرهنگی معاون ورزش  بسیج 1۶

 

 باز( )کد مفهومی برچسب معنایی، واحد هر به و  شد  مطالعه جملهبه جمله و  خطبهخط ها مصاحبه شده پیاده متن  باز،  کدگذاری مرحله در

 استخراج مصاحبه 1۶ از خام صورتبه اولیه  کد 384 خط(،بهخط  )کدگذاری نخست گام در شد: انجام گام دو در فرآیند این یافت. اختصاص

 مفهوم 14۲ آن، نتیجه که شدند حذف تکراری یا اهمیتکم کدهای و ادغام مشابه و معناهم کدهای متمرکز، )کدگذاری دوم گام در گردید.

 کند. می ارائه اصلی مقوله شش تفکیک به را متناظر باز کدهای و متنی هایگزیده از گسترده اینمونه ۲جدول شماره   و بود. مجزا و نهایی

 اصلی  هایمقوله تفکیک به باز  کدگذاری های. نمونه 2جدول 

 شده( کد باز )مفهوم استخراج گزیده متن مصاحبه )نمونه(  ردیف  مقوله اصلی 

و  الف(   معنوی  سرمایه 

 ارزشی 

هیچ 1 سلیمانی  رزمندهشهید  از  را  خودش  نمیوقت  جدا  در  ها  و  دانست 

 ترین شرایط کنار نیروها بود سخت

 همراهی میدانی مدیر با زیردستان 

روحیه جهادی یعنی کار بدون چشمداشت و با انگیزه الهی، این در بسیج ورزش   ۲

 هم باید نهادینه شود

 جهادی در کار سازمانی انگیزش الهی و 

شد، نه در حرف؛ کارها را برای رضای خدا انجام  اخلاص ایشان در عمل دیده می 3

 داد نه برای نام و نشان می

 جای اخلاص گفتاری اخلاص عملی به

ایثار در کار ایشان یعنی گذشتن از منافع شخصی برای منافع جمعی نیروها و   4

 کشور 

 ایثار و اولویت منافع جمعی بر منافع فردی

جهادی رهبری  - ب( 

 آفرین تحول

سازی  زیستی و دوری از تجملات یکی از وجوه بارز ایشان بود که در تیمساده ۵

 هم اثر داشت 

 عنوان الگوی رفتاری مدیریتیزیستی بهساده
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بحران ۶ و سریع میدر  ایشان تصمیمات شجاعانه  اینکه معطل  ها  بدون  گرفت، 

 شودتشریفات اداری 

 گیری بحرانیشجاعت و قاطعیت در تصمیم

مدیر باید خودش الگوی عملی باشد نه فقط دستوردهنده؛ این چیزی بود که   7

 از ایشان آموختیم

 جای مدیریت دستوریالگودهی رفتاری به

به 8 اعتماد  میایشان  جوان  نیروهای  به  عجیبی  برای  نفس  را  آنها  و  داد 

 کرد های بزرگ آماده میمسئولیت

 توانمندسازی و تفویض اختیار به نیروهای جوان 

و   انسانی  سرمایه  ج( 

 اجتماعی 

ارتباط عاطفی ایشان با خانواده شهدا و نیروها زبانزد بود؛ این نوع مردمداری در   9

 نظیر است مدیریت کم

 داری و ارتباط عاطفی مدیریتی مردم

های مختلف ساخته  اعتماد میان گروهایشان شبکه وسیعی از روابط انسانی و   1۰

 کرد بود که کار را آسان می

 گروهیسازی انسانی و اعتمادسازی میانشبکه

باعث میحس تعلق و انسجام تیمی که ایشان ایجاد می 11 برای  کرد  شد نیروها 

 هم بجنگند نه فقط برای دستور 

 انسجام تیمی مبتنی بر تعلق عاطفی 

و   تدبیر  نگری  آیندهد( 

 راهبردی

گیری را بر اساس شناخت دقیق میدان و مشورت با فرماندهان  ایشان تصمیم 1۲

 دادمحلی انجام می

شناخت  تصمیم  و  مشورت  بر  مبتنی  گیری 

 میدانی 

گفت باید افق دید بلندمدت داشته باشیم نه فقط حل مسئله  ایشان همیشه می 13

 روز

 بلندمدت نگری و تفکر راهبردی آینده

می 14 عوض  شرایط  اگر  داشت؛  راهبرد  در  بازبینی انعطاف  را  برنامه  سریع  شد 

 کردمی

 پذیری در بازنگری راهبردها انعطاف

ساختار   و  زیرساخت  ه( 

 سازمانی 

در سازمان ما هنوز شاخص مشخصی برای رشد و بالندگی کارکنان بر اساس   1۵

 های جهادی نداریم ارزش

 ارزیابی بالندگی خلأ الگوی بومی 

و سلسله 1۶ بوروکراتیک  ما هنوز  که کار  ساختار  مراتبی سنگین است؛ در حالی 

 جهادی نیاز به چابکی دارد 

به منعطف  ساختار  ساختار  ضرورت  جای 

 مراتبی سنگین سلسله

نظام ارتقا و پاداش ما بر اساس شایستگی واقعی نیست، بیشتر بر اساس سابقه   17

 و ارتباطات است 

 سالاری در ارتقای کارکنان ضعف نظام شایسته

چالش و  موانع  های  و( 

 ایزمینه

ما در سازمان بسیج ورزش با کمبود منابع مالی و انسانی متخصص برای اجرای   18

 های آموزشی مواجهیم برنامه

 محدودیت منابع مالی و انسانی متخصص

 ثباتی ناشی از تغییرات مکرر مدیریتی بی ماند کاره میهای قبلی نیمهبرنامهشود و هر چند سال مدیریت عوض می 19

 سازمانی و محدودیت منابع بیرونیفشار برون ها هم روی منابع در دسترس ما اثر گذاشته است فشارهای بیرونی و تحریم ۲۰

 

 3۰ارجاع(، همراهی و حضور میدانی مدیر ) 34اخلاص و انگیزه الهی در کار )ها عبارت بودند از: شده، پرتکرارترین آن از میان مفاهیم استخراج 

ارجاع(. این    ۲4گیری )ارجاع(، و شجاعت و قاطعیت در تصمیم  ۲۶داری و ارتباط عاطفی )ارجاع(، مردم  ۲7زیستی مدیریتی )ارجاع(، ساده

 اند. تر از سایر ابعاد ادراک کردهاخلاقی مکتب شهید سلیمانی را برجسته -دهد که خبرگان، بُعد ارزشیها نشان مییافته

 هاهای اصلی و زیرمقولهمقوله. 3جدول 

 ها زیرمقوله مقوله اصلی 

 بودن؛ ایثار اخلاص و انگیزش الهی؛ ایمان عملی؛ جهادی سرمایه معنوی و ارزشی 

 زیستیگیری؛ سادهتصمیمالگودهی رفتاری؛ همراهی میدانی؛ شجاعت در  آفرین تحول-رهبری جهادی

 سازی انسانی؛ اعتمادسازی؛ انسجام تیمی داری؛ شبکهمردم سرمایه انسانی و اجتماعی 

 ریزی بلندمدت؛ انعطاف راهبردی گیری میدانی؛ برنامهتصمیم  نگری راهبردیتدبیر و آینده

 سالاری ساختار منعطف جهادگونه؛ فرآیندهای انگیزشی؛ شایسته زیرساخت و ساختار سازمانی

 سازمانی ثباتی مدیریتی؛ فشار برونکمبود منابع؛ بروکراسی اداری؛ بی ای های زمینهموانع و چالش
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گر،  ای، شرایط مداخله ها، بر اساس منطق مدل پارادایمی استراوس و کوربین، در قالب شرایط علّی، پدیده محوری، شرایط زمینهسپس این مقوله 

 (. 4راهبردها و پیامدها بازآرایی شدند )جدول 

 عناصر مدل پارادایمی . 4جدول 

 های مرتبط مقوله عنصر مدل

 های وارداتیخلأ الگوی بومی بالندگی؛ نیاز به احیای سرمایه معنوی؛ ضرورت الگوبرداری از سیره شهدای مدافع حرم؛ نارسایی مدل شرایط علّی 

 مدیریتی شهید سلیمانی بالندگی سازمانی مبتنی بر مکتب  پدیده محوری 

 نهاد و جهادی؛ پیشینه دفاع مقدس انقلابی جامعه؛ ساختار مردم-فرهنگ سازمانی بسیج؛ بستر دینی ایشرایط زمینه

شرایط  

 گر مداخله

 سازمانیمحدودیت منابع؛ بروکراسی اداری؛ تغییرات مکرر مدیریتی؛ فشارهای برون

سازی اخلاص و ایثار؛  معنوی؛ بازطراحی ساختار منعطف؛ نهادینه- تدوین الگوی شایستگی جهادی؛ آموزش مبتنی بر سیره؛ توسعه سرمایه انسانی راهبردها 

 نگری تقویت تدبیر و آینده

 ها؛ ارتقای سرمایه اجتماعی جهادی؛ بهبود عملکرد ورزش بسیج؛ الگوسازی برای سایر سازمان- افزایش اثربخشی پایدار؛ تقویت هویت انقلابی پیامدها 

 

پارادایمی مشاهده میهمان پدیده محوریشود، شرایط علّی زمینه گونه که در مدل  ای شکل اند؛ این پدیده در بستر شرایط زمینهساز بروز 

انتخاب و اجرای  ای و مداخلهتوانند فرآیند تحقق آن را تسهیل یا تضعیف کنند. شرایط زمینه گر میگیرد و شرایط مداخلهمی گر هر دو بر 

 انجامد. گذارند و اجرای راهبردها در نهایت به پیامدهای مورد نظر پژوهش میراهبردها اثر می

اساس معیارهای هفت بر  بر مکتب شهید سلیمانی«  انتخابی، مقوله »بالندگی سازمانی مبتنی  استراوس و کوربین  در مرحله کدگذاری  گانه 

انتزاع نظری( به )مرکزیت، تکرار فراوان در داده از  ها، ظرفیت تبیین منطقی روابط و  انتخاب شد. روایت نظری برخاسته  عنوان مقوله هسته 

الگوی بومی، نیاز به احیای سرمایه معنوی و نارسایی مدلها نشان میداده های وارداتی، در بستر فرهنگ بسیجی و پیشینه دفاع  دهد خلأ 

اثربخش شده است؛ فرآیندی که با وجود موانعی نظیر محدودیت منابع و  ساز توجه به سیره شهید سلیمانی بهمقدس، زمینه الگویی  عنوان 

معنوی، بازطراحی ساختار، -یق شش راهبرد اصلی )شایستگی جهادی، آموزش مبتنی بر سیره، توسعه سرمایه انسانی بروکراسی اداری، از طر

 انجامد. جهادی می-سازی اخلاص و ایثار، و تقویت تدبیر راهبردی( به بالندگی سازمانی پایدار و تقویت هویت انقلابینهادینه

ای، مدل مفهومی بالندگی سازمانی مبتنی بر مکتب شهید سلیمانی در قالب پنج بُعد اصلی حول مقوله مرحلهبر اساس نتایج کدگذاری سه

 (. ۵بندی شد )جدول هسته صورت 

 گانه مدل مفهومی نهایی ابعاد پنج . 5جدول 

 های کلیدیمؤلفه بُعد 

 بودن اخلاص، ایمان عملی، ایثار، جهادی سرمایه معنوی و ارزشی 

 زیستی، الگودهی رفتاریهمراهی میدانی، شجاعت، ساده آفرین تحول-رهبری جهادی

 سازی داری، اعتمادسازی، انسجام تیمی، شبکهمردم سرمایه انسانی و اجتماعی 

 ریزی بلندمدت، انعطاف راهبردی برنامهگیری میدانی، تصمیم  نگری راهبردیتدبیر و آینده

 سالاری، فرآیندهای انگیزشی ساختار منعطف، شایسته زیرساخت و ساختار سازمانی جهادگونه 

 

عد هم  مقوله هسته »بالندگی سازمانی مبتنی بر مکتب شهید سلیمانی« در تعامل پویا و دوسویه با این پنج بُعد قرار دارد؛ به این معنا که هر بُ

نوع رابطه هر مقوله اصلی با مقوله هسته را نشان    ۶گیرد. جدول  گذارد و هم از تحقق آن بازخورد میگیری و تقویت مقوله هسته اثر میبر شکل

 دهد. می
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 های اصلی با مقوله هسته نوع رابطه مقوله . 6جدول 

 شرح  نوع رابطه  مقوله اصلی 

 گیری پدیده محوری منبع انگیزشی و ارزشی شکل کننده زیربنایی/تغذیه سرمایه معنوی و ارزشی 

 موتور محرک اجرای راهبردها  تسهیلگر مستقیم آفرین تحول-رهبری جهادی

 کننده بستر انسانی پایداری بالندگیفراهم پشتیبان فرآیندی  سرمایه انسانی و اجتماعی 

 تعیین مسیر بلندمدت تحقق پدیده محوری دهنده جهت نگری راهبردیتدبیر و آینده

 کننده ظرفیت اجرایی برای راهبردها فراهم بسترساز اجرایی  زیرساخت و ساختار سازمانی

 کندکننده سرعت و کیفیت فرآیند  کننده بازدارنده/تعدیل ای های زمینهموانع و چالش

 

اند. سرمایه معنوی و دهی شدهبرنده یا بازدارنده نسبت به آن سازمانپیشها بر اساس نقش  مقوله هسته در مرکز شبکه قرار دارد و سایر مقوله

رهبری جهادی زیربنایی،  نقش  ایفا  تحول-ارزشی  را  فرآیندی  پشتیبانی  نقش  اجتماعی  و  انسانی  و سرمایه  تسهیلگری مستقیم  نقش  آفرین 

عنوان عامل  ای بهدهندگی و بسترسازی اجرایی را بر عهده دارند و موانع زمینه ترتیب جهت کنند. تدبیر راهبردی و زیرساخت سازمانی بهمی

 دهند.کننده، سرعت و کیفیت تحقق پدیده محوری را کاهش میتعدیل

 
 کوربین(  و )استراوس سلیمانی  شهید مکتب بر  مبتنی سازمانی بالندگی پارادایمی . مدل1شکل 
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 شکل ایزمینه  شرایط بستر در محوری پدیده هستند. محوری پدیده بروز ساززمینه علیّ شرایط شود،می مشاهده   1شکل   در که گونههمان

 راهبردها اجرای و انتخاب بر دو هر گرمداخله و ایزمینه شرایط کنند. تضعیف یا تسهیل را فرآیند  این توانندمی گرمداخله شرایط و  گیردمی

 شود.می منجر پژوهش موردنظر پیامدهای  به راهبردها اجرای نهایت،  در و گذارند می اثر

 گیرینتیجه بحث و 

 توان یکشور را م   جیدر سازمان ورزش بس  ی مانیحاج قاسم سل  دیبر مکتب شه  ی مبتن  ی سازمان  ی پژوهش حاضر نشان داد که بالندگ  ی هاافتهی

کرد.    نییتب  امدها ی گر، راهبردها و پ مداخله   طیشرا  ،یانه یزم  طیشرا  ،یمحور   ده ی پد  ،ی علّ  طیمنسجم شامل شرا  یمیپارادا  یالگو  کیدر قالب  

  یشد و پنج بعد اصل  ییشناسا  یعنوان مقوله محوربه  «یمانیسل  دیشه  یتی ریبر مکتب مد  یمبتن  یسازمان  یها، »بالندگ داده  لیتحلدر مرحله  

و ساختار   رساختیو ز  یراهبرد  ینگرندهیو آ  ریتدب  ،یو اجتماع  یانسان  هیسرما   ن،آفریتحول –یجهاد  یرهبر  ،یو ارزش  یمعنو  هیشامل سرما

از   یضرورت الگوبردار  ،یمعنو  هیسرما  یایبه اح  ازین  ،یبالندگ   یبوم  یشامل خلأ الگو  یعلّ  طیشرا  ن،یگرفت. همچن  شکلآن   رامونیپ   یسازمان

نارسا  یشهدا  رهیس و  د  ج،یبس  یشامل فرهنگ سازمان   یانه یزم  طیشرا  ؛یواردات  یهامدل  ییمدافع حرم  جامعه، ساختار   انقلابی–ینیبستر 

  یو فشارها  ی تیریمکرر مد  راتییتغ  ،یادار  ی منابع، بروکراس  تیگر شامل محدود مداخله  طیمقدس؛ و شرا  عدفا   نهیشیو پ   ینهاد و جهادمردم

 ی بازطراح  ،معنوی–یانسان  هیتوسعه سرما  ره،یبر س  یآموزش مبتن  ،یجهاد  ی ستگیشا  یالگو  نیتدو   زیبود. در سطح راهبردها ن  یسازمانبرون

نهاد ا  یسازنهیساختار منعطف،  و  آ  ریتدب  تیتقو  و  ثاریاخلاص  پ   ییشناسا  یراهبرد  ینگرندهیو  که  و    یاثربخش  شیافزا  رینظ  ییامدهایشد 

  ی را در پ  ی اجتماع  هیسرما یها و ارتقاسازمان ریسا یبرا یالگوساز ج،یبهبود عملکرد ورزش بس ،جهادی–یانقلاب  تیهو تیتقو دار،ی پا  یبالندگ 

آن   دی داد، بلکه با  لیتقل  یعملکرد کم   ایبه بهبود ساختار    توانی را نم  محورتیمأمور  یهادر سازمان  یبالندگ   که   دهدیساختار نشان م  نیدارد. ا

 .ردیگیطور همزمان دربر مرا به یساختار یهاتیو ظرف یروابط اجتماع  ،یانسان  هیسرما ،یها، رهبردانست که ارزش  یچندبعد یندیرا فرآ

متناسب  ی بوم ی الگو کیمربوط بود. خبرگان، فقدان  ی سازمان ی بالندگ  یالگو یریگدر شکل ی علّ  طیمهم پژوهش به نقش شرا افتهی نینخست

دارد  ت یاز آن جهت اهم جهینت نیمدل حاضر دانستند. ا یضرورت طراح لیدلا نیتراز مهم یکیمحور را و ارزش  یانقلاب یهاسازمان تیبا ماه

  ی آنها به سازمان  میاند و انتقال مستقشکل گرفته  یمتفاوت   ی تیریو مد  یفرهنگ  یبر مبان   یسازمان  ی توسعه و تعال  جیرا  یاز الگوها  یاریکه بس

تپه بر   یو عسکر  یرانیزلپ  ی قاسم  د یبا تأک  افتهی  نیآن را پوشش دهد. ا  یتیو مأمور  یاقتضائات ارزش  یتمام  تواندیالزاماً نم  جیمانند ورزش بس

 Qasemi Zolpirani)همسو است    یاسلام   تیریو مد  ی متناسب با تحقق اهداف کلان تمدن  یهادر ارائه مؤلفه   ی مانیسل  دیمکتب شه  تیقابل

& Askari Tepeh, 2021)یبه الگوها  ی دهشکل  یبرا  ی مانیسل  دیبر مکتب شه   یمبتن  یراهبرد  تیریمد   تیبر ظرف  یصبحان  ن،ی. همچن  

کنارگذاشتن دانش    یبه معنا  دیرا نبا  یمدل بوم  یمنظر، طراح  نی. از ا(Sobhani, 2022)است    هکرد  دیتأک  یبوم  طیمتناسب با شرا  یتیریمد

 و فرهنگ سازمان است. تیها، مأموردر چارچوب ارزش ی توسعه سازمان م یمفاه یسازیو بوم  فیمعاصر دانست، بلکه هدف آن بازتعر تیریمد

محسوب   یی مدل نها  یاصل  یهاانیاز بن  یک یحال    نیو در ع   یعلّ  طیشرا  نیتراز مهم  یو ارزش  یمعنو  هیسرما  یایبه اح  ازیآن بود که ن  گرید  افتهی

 ن یاز پرتکرارتر  یریگمیو شجاعت در تصم  یمردمدار  ،یستیزساده  ر،یمد  یدان یم  یهمراه  ، یاله  زشیپژوهش، اخلاص و انگ  ی ها. در دادهشودیم

 ت یفیبدانند، به ک   یمسئله ساختار  ک یاز آنکه صرفاً    ش یرا پ   ی سازمان  ی که خبرگان، بالندگ  دهد یامر نشان م  ن یشده بودند و ااستخراج   م یمفاه

 ی تیری و مد   ی تیوه  ،یتیشخص  ی هایژگی درباره و  یدیبا مطالعات مج  افتهی   نی. ادانستندیو کارکنان مرتبط م  رانیرفتار مد  یو ارزش  یاخلاق

برجسته    یهایژگیاز و  یک ی  یتیریو عملکرد مد  یرفتار فرد  ،یاعتقاد  تیهو  انیمطالعات، انسجام م  نیدر ا  رایهمخوان است؛ ز  یمانیسل  دیشه

دفاع    ی مانیسل  دیمکتب شه  یبا بررس  یموسو  ن،ی. همچن(Majidi, 2024; Majidi, 2025)شده است    یمکتب معرف   نیا   میحر  ازدر 

 ,Mousavi)دانسته است    یمنظومه فکر  نیا  ی ها را از عناصر مرکزو دفاع از ارزش  یریپذتیمسئول  ثار،یتعهد، ا  رینظ  ی میمفاه  ت،یباهل
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  یرهاتعهد و استمرار رفتا  ، یدرون  زشیانگ  دیتول  یبرا  یبلکه منبع  ،یاه یمؤلفه حاش  ک یدر مدل حاضر نه    یمعنو  هیسرما  ن،ی. بنابرا(2020

 مطلوب است. ی سازمان

  ، یرفتار  ی مانند الگوده  یی هاپژوهش بود. مؤلفه یاساس  ی هاافتهی از    زیمدل ن  ی از ابعاد اصل  یکیعنوان  به  نآفریتحول –یجهاد  یرهبر  یی شناسا

موردنظر، بر حضور فعال رهبر   یرهبر  یکه الگو  دهد ینشان م  روها ین  یو توانمندساز  یستیزساده  ،یریگمیشجاعت در تصم  ، یدانی م  یهمراه

 ی دارد که سبک رهبر  یهمخوان  یو ازغل  ی باغ قره  افتهیبا    جهینت  نیاستوار است. ا  ینیرفتار ع   قیاعتماد از طر  جادیسازمان و ا  تیفعال  ندر مت

رهبر  ی مانیسل  دیشه برجسته  عناصر  واجد  خدمت  یرا  جمله  از  پ   ،یمحورخدمتگزار،  به  توجه  مسئول  روانیتواضع،  اند  دانسته   یریپذت یو 

(Qarabaghi & Azghali, 2020)از جمله توان    ،یمانیسل  دیشه  یو راهبرد  یتیریمد   یهایژگیو همکاران نقش و  نژادی احمد  ن،ی. همچن

شرا  یریگمیتصم  ،یسازهماهنگ اعتمادساز  دهیچیپ   طیدر  موفق  روهاین  انیم  یو  در  کرده  یو  یتیریمد  یهاتیفعال  تیرا  اند  برجسته 

(Ahmadinejad et al., 2022)ر یمد  ل یتبد   قیاز طر  تواند یم   جیدر سازمان ورزش بس  ی جهاد  یآن است که رهبر  انگریب  ییهمسو  نی. ا  

 را فراهم کند.  یتحقق بالندگ نهیمشارکت، زم شیو کارکنان و افزا ریکاهش فاصله مد ،یرفتار یبه الگو

 ی میو انسجام ت   یانسان  یسازشبکه   ،یاعتمادساز   ،یمانند مردمدار  یمیدر مدل داشت. مفاه  یمهم  گاهیجا  زین  یو اجتماع  یانسان   هیسرما  بعد

  جیبا نتا   میطور مستق به  افتهی  نینخواهد ماند. ا  داریتوانمند پا   یانسان  هیو سرما  یقو  یبدون وجود روابط اجتماع   یسازمان  ینشان دادند که بالندگ 

انسجام و    ، یبر اعتماد، ارتباطات اجتماع   یمان یسل  دیبر مکتب شه  یمبتن  ی اجتماع   هیمدل سرما  یو همکاران همسو است که در طراح  یطاهر

  ی هاشبکه قیاز طر ها تیاز فعال یکه بخش قابل توجه جی. در سازمان ورزش بس(Taheri et al., 2023)کردند  د یتأک ی کنش جمع تیظرف

م  یمردم تعامل  سازمان  انیو  مختلف  م  یسطوح  سرما  ابد،ییتحقق  مشارکت    یهماهنگ  نهیهز  تواندیم  یاجتماع   هیوجود  و  داده  کاهش  را 

افزا را  انسان   یلیخل  دگاه یبا د  نیحاضر همچن  افتهیدهد.    شیداوطلبانه  منابع    یمانیسل   دیدر مکتب شه  یو همکاران درباره جذب و توسعه 

تأک آنان  دارد؛  ن  کنندیم   دیمطابقت  توسعه  ا  یانسان  یرویکه  با  نی در  شا  دیچارچوب  بر  روح  ،یتخصص  یهایستگیعلاوه  خدمت،    هیتعهد، 

عنوان  در مدل حاضر نه صرفاً به  یرو، منابع انسان  نی. از ا(Khalili et al., 2022)شامل شود    زیرا ن  یکار جمع  تیو قابل  یریپذت یمسئول

 . کندیسازمان عمل م یاجتماع  هیها و سرماعنوان حامل ارزش بلکه به ،ییعامل اجرا

اند که  و همکاران نشان داده اراثنایسازگار است. ج زین یسازمان یتعال دیجد یکردهایپژوهش با رو  یهاافتهیدر  معنوی–یانسان هیسرما تیاهم

  یعملکرد کارکنان و ملاحظات اخلاق  ،یراهبرد  یریگجهت  انیکمک کند که م  ی سازمان  یبه تعال   تواندیم   یزمان  ی منابع انسان  یراهبرد  تیریمد

  یهاتیکارکنان را در انتقال اثر قابل  یستگیو همکاران نقش شا  زادهیدهقان  گر،ید  ی. از سو(Jayarathna et al., 2026)برقرار شود    ی ماهنگه

پژوهش حاضر را   افتهی   ن،ی. بنابرا(Dehghanizadeh et al., 2025)اند  برجسته کرده  ی سازمان  یبه تعال   تالیجید  یهایستگیو شا   نینو

 تیریمد   ی راهبردها  انیم  یاصل  یاکارکنان، واسطه   ی هاتیو قابل  یانسان  هی سرما  تیفیکرد که در آن ک  ریتفس  یتردر چارچوب گسترده   توانیم

 ، ی معنو  ،ی بلکه عناصر اخلاق  کند، یمحدود نم  یتخصص  یهاییرا به توانا  ی ستگیاست که شا   ن یاست. تفاوت مدل حاضر در ا  ی سازمان  جیو نتا 

 . کند یآن وارد م فیدر تعر  زیرا ن یتیورو مأم یاجتماع 

بر    یمبتن  یریگمیبود. تصم  یبالندگ   یمستقل در الگو  یعنوان بعدبه  یراهبرد  ینگرندهیو آ  ریتدب  ییبرجسته، شناسا  یهاافتهی از    گرید   یکی

  بارهو همکاران در  ی محمدعل  جیبا نتا   افتهی نیبعد بودند. ا  ن یا  یهاراهبردها از مؤلفه   یبلندمدت و انعطاف در بازنگر  یزیربرنامه  دان،یشناخت م

 یطیو درک تحولات مح  ندهیشناخت آ  یی مطابقت دارد؛ آنان نشان دادند که توانا  یسازمان  ی به تعال  یابیدر دست  یراهبرد  نشینقش الزامات ب

و   تیخلاق   تیرا در تقو  یکورتر نقش هوش راهبرد  ن،ی. همچن(Mohammad Ali et al., 2025)دارد    یاساس  تیاهم  یتحقق تعال  یبرا

از    ی کیبا نگاه بلندمدت    ی دانی شناخت م  بی ترک  یی توانا  زین  ی مانیسل  د ی. در مکتب شه(Kurter, 2025)برجسته کرده است    ی سازمان  ی تعال

 جیسازمان ورزش بس  یاساس، بالندگ   نی. بر ا(Ahmadinejad et al., 2022; Sobhani, 2022)شده است  مطرح  یتیریمد  یهایژگیو
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انتظارات  رییو تغ یورزش، تحولات اجتماع  ندهیآ یروندها لیبر تحل ،یعلاوه بر پاسخ به مسائل جار یتیریمد یهامیمستلزم آن است که تصم 

 استوار شوند. نفعانیذ

ز  نیپژوهش همچن  یهاافتهی که  داد  سازمان  رساختینشان  ساختار  اجرا  ی و  بسترساز  بالندگ   ی برا  یینقش  منعطف،    یتحقق  ساختار  دارد. 

ساختار در    ی دگ یچیو پ   یادار  یکه بروکراس  ی شدند، در حال  یی بعد شناسا  نیا  ی دیکل  یهاعنوان مؤلفهبه  یزشیانگ  ی ندهایو فرآ  یسالارسته یشا

  ی بدون از دست دادن کنترل سازمان  یدرباره ضرورت کاهش بروکراس  یزک  کردیبا رو  افتهی  نیو بازدارنده قرار گرفتند. ا  گرداخلهزمره عوامل م

 ن، ی. همچن(Zaki, 2026)و کنترل تعادل برقرار کنند    یچابک   انیم  دی با  دی جد  یسازمان  یهاکه نظام دهدیمطالعه نشان م  نیهمخوان است؛ ا

. (Chowdhury, 2025)کرده است    د یتأک  یات یعمل  یبه برتر  یابیو دست  ندها یدر تحول فرآ  یسازمان   یریادگیو    یبر نقش رهبر  یچودر

منظر مدل حاضر، ساختار سازمان  ن،یبنابرا تصم  یمطلوب ساختار  ی از  امکان   یو همکار  یریادگی  ار،یاخت  ضیتفو  ع،یسر  یریگمیاست که 

 شود. فیتضع یی و پاسخگو یتیآنکه انسجام مأمور بدونرا فراهم کند،  یبخشنیب

  دهدیگر نشان م مداخله  طیعنوان شرابه ی سازمانبرون  یو فشارها  یبروکراس  ، یتیریمکرر مد  راتییتغ  ، یو انسان  یمنابع مال  تیمحدود ییشناسا

  ن یقرار دهد. با ا  ریتحول را تحت تأث  یراهبردها  یسرعت و اثربخش  تواندیم  ییاجرا  طیمح  تیفیو ک  دهدیدر خلأ رخ نم  یسازمان  یکه بالندگ 

طور کامل ناممکن را به  ی که تحقق بالندگ  یاند و نه موانعو بازدارنده مطرح شده  کنندهلیصورت تعدبه   شتری عوامل ب  نیدر مدل حاضر ا  ل،حا

در کنار    یآوراند که تابو خوشگفتار مقدم نشان داده  یاست. نعمت  نییقابل تب   یراهبرد  یدر رهبر  یآورتاب  تیبرداشت با اهم  نیسازند. ا

قابل  ی و عدالت سازمان  ی شغل  تیرضا . در  (Nemati & Khoshgoftar Moghadam, 2025)مرتبط است    یراهبرد  یرهبر  یهاتیبا 

  رات ییتغ   ا یمنابع    ت یمحدود  یآثار منف  تواندیبرخوردار باشد، م  ریپذمتعهد و ساختار انعطاف  یآور، منابع انسان تاب  رانیکه از مد  ی سازمان  جه،ینت

 را بهتر کنترل کند.  یطیمح

–یانسان  هیو توسعه سرما  یجهاد  یستگی شا  یالگو  نیآنها تدو  انیکرد که در م  ییرا شناسا  یپژوهش حاضر شش راهبرد اصل  ،یسطح راهبرد  در

مطابقت دارد؛    یمانیسل  دیمکتب شه  یبر مبنا  رانیکرم و همکاران درباره پرورش مد  یبا مطالعه اسد  افتهی  نیدارد. ا  یاژهیو  تیاهم  معنوی

  نگر ندهیآ  یریگو جهت   یریپذ ت ی مسئول  ،یاز تعهد ارزش  ،یاحرفه  ییاند که علاوه بر تواناکرده  دیتأک  یرانیمد  تیبر ضرورت ترب  زینآنان    رایز

بر    دیکار و اشتغال در اسلام با تأک  گاه یجا  لیبا تحل  یو مراد  یزیپار  یخراسان  ن،ی. همچن(Asadi Karam et al., 2022)برخوردار باشند  

ا(Khorasani Parizi & Moradi, 2022)اند  کرده  د یدر کار تأک  یاجتماع   تیبر معنا، خدمت و مسئول  ،ی مانیلس  دیمکتب شه بر    ن ی. 

  ز یرا ن  ی تیمأمور  زشیاخلاق خدمت و انگ  ،یاحرفه   تیفراتر رفته و هو  یفن  یهااز آموزش مهارت   دیدر مدل حاضر با  یستگیاساس، توسعه شا

 پوشش دهد. 

ها را از سطح شعار و  در آن است که ارزش  افتهی   ن یا  تیمدل حاضر است. اهم  ز یمتما  ی هایژگیاز و  زین  ثاریاخلاص و ا  یسازنهینهاد  راهبرد

  ی هایژگیجزء و یریپذتیو مسئول ثاریا ،ی محوراگر اخلاص، خدمت گر،ید ان ی. به بکند یمنتقل م  یسازمان یندها یبه سطح فرآ یاخلاق هیتوص

ا  انتظارمورد   ارز  دی با  هایژگیو  نیسازمان هستند،  انتخاب مد  یابیدر نظام جذب، آموزش،  ارتقا و  اابندی بازتاب    رانیعملکرد،  با    ریتفس  نی. 

ارباب  یدیام  ی هاافتهی رهبر  ی و  نقش  ز  ی تعال  یدر تحقق حکمران  ی اخلاق  یدرباره  است؛  م  تواندیم   یاخلاق  یرهبر  رای هماهنگ    انیارتباط 

در    یمانیسل  دیشه  یشده براگزارش   یتیریمد  ی هایژگیو  ن،ی. همچن(Omidi & Arbabi, 2025)کند    تیرا تقو  ی و تعال   ی زمان سا  تیمشروع 

  ر یمد  ی شده و رفتار عملاعلام  یهاارزش   انیم  یاز هماهنگ   یناش  یادیتا حد ز  یتیریسبک مد  نیکه اعتبار ا  دهدینشان م   یدیمطالعات مج

  یارهایارشد با مع   رانیاثربخش خواهد بود که رفتار مد  یها زمانارزش   یسازنهینهاد  ن،ی. بنابرا(Majidi, 2024; Majidi, 2025)بوده است  

 مورد انتظار از کارکنان سازگار باشد. 

  شیسازمان عمل کند. افزا  ی داخل  یهافراتر از بهبود شاخص  تواندیراهبردها م   نیا  ینشان دادند که اجرا  زی شده از مدل ناستخراج   ی امدهایپ 

  یهاسازمان  ریسا  یبرا  یالگوساز  ،ی و همگان  یعملکرد ورزش قهرمان  یکارکنان، ارتقا  جهادی–یانقلاب  تیهو  تیتقو  دار،یپا   ی و بالندگ  یاثربخش
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در    یسازمان  ی مربوط به نقش تعال  یهاافته یبا    جینتا  نیبودند. ا  شدهییشناسا  ی امدهایپ   نیتراز مهم  یاجتماع   هیسرما  شیو افزا  محورتیمورمأ 

اند و بر  داده  رارعملکرد را مورد توجه ق  ی و تعال  یسازمان  ی نیکارآفر  انیو زارع رابطه م  ینیرفخرالدیهمسو است. م  یعملکرد و نوآور  تیتقو

دارد    دیتأک  یچودر  ن،ی. همچن(Mirfakhraldini & Zare, 2025)اند  کرده  د یها تأکاستفاده از فرصت  یسازمان برا   تیابتکار و ظرف  تیاهم

  ی منظر، بالندگ  نیا. از  (Chowdhury, 2025)کنند    جاد یرا ا  داریپا  یات یعمل  یتحول و برتر  توانندیمؤثر م  یو رهبر  ی سازمان  یریادگیکه  

را   یتیعملکرد مأمور  یو ارتقا  ینوآور  ،یریادگی  یسازمان برا  تیظرف  ، یو انسجام درون  تیهو  تیعلاوه بر تقو  تواندیموردنظر پژوهش حاضر م 

 دهد.  شیافزا زین

  ی محور دارد. نوآورو ارزش   ایپو  ،یچندبعد  یتیماه  یمانیسل  دیبر مکتب شه  یمبتن  یسازمان   ی پژوهش نشان داد که بالندگ  یهاافتهیمجموع،    در

  ی تعال   دی جد  م یسو مفاه  کیاند: از  شده  یبررس  گری کدیاز مطالعات جدا از    یاریاست که در بس  یادادن دو حوزه  وند یمدل در پ   نیا  یاساس

 ,Chowdhury)  ها یستگیو توسعه شا  ی سازمان  یریادگی ساختار منعطف،    ،یهوش راهبرد  ، یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمانند مد   ی سازمان

2025; Jayarathna et al., 2026; Kurter, 2025) ه یسرما  ،یمحورشامل خدمت  یمانیسل دیمکتب شه یعناصر بوم  گرید  ی، و از سو  

 & Qarabaghi & Azghali, 2020; Qasemi Zolpirani)  یتیو تعهد مأمور یدان یم  یریگمیتصم  ،یمردمدار  ثار، یاخلاص، ا  ،یاجتماع 

Askari Tepeh, 2021; Taheri et al., 2023)رفتار رهبران،   ،یمعنو  یهاخواهد بود که ارزش   داری پا  یزمان  یچارچوب، بالندگ  نی. در ا

چارچوب    تواندیمدل حاضر م  ب،یترت  نیعمل کنند. بد   یدر جهت مشترک  یسازمان و ساختار    ینگرندهیآ  ، یاجتماع   هیسرما   ،ی ستگینظام شا

  محور تیمأمور  ی هاسازمان  ریالگو در سا  نی مطالعه ا  یبرا  یانهیکشور و زم  جیدر سازمان ورزش بس  ی بالندگ  تی فهم و هدا  یبرا  یمنسجم  یمفهوم

 فراهم آورد. 

اتکا  یفیک  تیپژوهش حاضر، ماه  یهاتیاز محدود  یکی از خبرگان بود که م  1۶ها به ادراک و تجربه  داده  یآن و   یریپذانتقال  تواندینفر 

داشت و   ی تیو هو یارزش ی تیموضوع پژوهش ماه ن،یها را محدود کند. همچنسازمان ریسا ا ی جیسازمان ورزش بس یواحدها ی به تمام ها افتهی

ممکن    زین  یبرفصورت هدفمند و گلولهکنندگان بهکنندگان وجود دارد. انتخاب مشارکتمشارکت  یهابر پاسخ  یاجتماع   تیمطلوب  ریثاحتمال تأ 

 یحاصل در مرحله حاضر مبتن یالگو ن،ی شوند. علاوه بر ا ییکمتر در نمونه بازنما یانتقاد ای متفاوت  یهادگاهید یاست موجب شده باشد برخ

آزمون نشده است. تمرکز پژوهش بر سازمان   یکم  یهاابعاد آن با استفاده از داده  انیروابط م  ینییقدرت تب  زانیاست و م  یفیک  لیبر تحل

و فرهنگ متفاوت   تیبا مأمور ییها سازمان  ا ی  یخصوص  ،یتجار یهابه سازمان  هاافتهی میمستق  میکه تعم  شودیسبب م  زیکشور ن  جیورزش بس

 .ردیانجام گ اطیبا احت

و    ردیقرار گ  یتر مورد اعتبارسنجبزرگ  یهاو نمونه  یکم  یکردهایشده با استفاده از رواستخراج   یالگو  شودیم  شنهادیپ   ندهیآ  یهاپژوهش  در

پژوهش را در    توانیم  نیآزمون شود. همچن  یمعادلات ساختار  یسازو مدل یدییتأ  ی عامل  لیمانند تحل ییها آن با روش  یهاسازه  انیروابط م

 ت یو نوع مأمور  یتیریسابقه خدمت، سطح مد ،ییایجغراف تیاز موقع یناش یاحتمال یهامختلف تکرار کرد تا تفاوت یو سطوح سازمان  هاان است

مقا شود.  بس  یالگو  سهیمشخص  ورزش  سازمان  در  سا  جیحاضر  عموم  ینظام   ،یفرهنگ   ، یورزش  یهاسازمان  ریبا  حدود    تواند یم   زین  ی و 

  ، ی بر عملکرد، تعهد سازمان  یشنهادیپ   یراهبردها  یاجرا  ی آثار واقع  یبررس  یبرا  یسازد. انجام مطالعات طول  تروشنمدل را ر  یریپذمیتعم

اثربخش  یاجتماع   هیسرما پا   ی ابزار سنجش استاندارد  شودیم  شنهادیپ   نی است. همچن  یضرور  زین  یو    شدهییشناسا   یهاابعاد و مؤلفه  هیبر 

 . دیفراهم آ یمکتب در مطالعات بعد نیبر ا یمبتن  یسازمان ی سطح بالندگ یابیشود تا امکان ارز یسنجو روان  یطراح

هر    یکند و برا  ل یتبد  ی توسعه سازمان  یینظام اجرا  کیآمده را به  دست کشور مدل به  جیسازمان ورزش بس  شودیم   شنهادیپ   ، ینظر کاربرد  از

ابعاد آن شاخص   کی  ،یمحور بر اخلاص، خدمت  دیبا تأک  رانی مد  یستگینظام شا  ی. طراحدینما  نیمشخص تدو  یو عملکرد  یرفتار  یهااز 

  یبه جا  یستگیبر اساس شا   رانیمد  یدر نظام انتخاب و ارتقا  یبازنگر  ؛ینگرندهیو آ  یتوان اعتمادساز  ،یریگمیدر تصم  عتشجا  ،یدانیحضور م

و توسعه   یبروکراس  یرضروریکاهش سطوح غ   ؛ی تیریمد  یواقع  یهاتیبر موقع  یمحور مبتنمسئله   یآموزش  یها دوره  یطراح  ؛یصرف سابقه ادار
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برا  یارها سازوک  جادیا  ار؛یاخت  ضیتفو ن  ییشناسا  یمنظم  پرورش  تقو  یروهایو  استان  انیم  یارتباط  یهاشبکه  تیمستعد؛  و  و  واحدها  ها؛ 

شاخص  حرفه  یهاواردکردن  رفتارها  یااخلاق  ارزخدمت  یو  نظام  در  م  یابیمحور  کند.    شدنیاتیعمل  نهیزم  تواندیعملکرد  فراهم  را  مدل 

آن به   شدنلیاز تبد  تواندیتحقق ابعاد مدل م  زانیم  یادوره  یابیتحولات ورزش کشور و ارز  رصد  یبرا  یپژوهندهیسازوکار آ  جادیا  ن،یهمچن

 کند.   لیتبد یتیریسنجش و مدمستمر، قابل ندیفرآ کی را به  یسازمان ی کرده و بالندگ یر یجلوگ یچارچوب صرفاً نظر کی

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیمطالعه حاضر، هانجام  در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 پژوهش حامی مالی نداشته است.این 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational development has increasingly become a strategic concern for contemporary organizations 

operating in complex, rapidly changing, and uncertain environments. Rather than being limited to short-term 

improvements in efficiency or isolated structural reforms, organizational development involves the continuous 

enhancement of human, cultural, structural, managerial, and strategic capacities that enable an organization to 

adapt, learn, innovate, and sustain its effectiveness. Contemporary approaches to organizational excellence 

similarly emphasize that sustainable performance depends on the alignment of organizational strategy, human 

resources, leadership, employee competencies, ethical principles, and emerging environmental demands. 

Strategic human resource management contributes to organizational excellence when recruitment, 

development, empowerment, and retention practices are aligned with organizational objectives and ethical 

considerations (Jayarathna et al., 2026). Moreover, digital leadership and organizational learning have 

become increasingly important for business transformation, operational excellence, and organizational 

adaptability (Chowdhury, 2025). Employee competencies and digital capabilities can also facilitate 

organizational excellence when technological capacities are effectively translated into individual and 

organizational capabilities (Dehghanizadeh et al., 2025). Therefore, organizational development should be 
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regarded as a multidimensional process through which organizations simultaneously strengthen their strategic 

direction, human capital, structural flexibility, organizational culture, and capacity for learning and adaptation. 

These requirements are particularly important in mission-oriented and value-based organizations, in which 

organizational success cannot be assessed exclusively through conventional indicators of efficiency, 

productivity, or financial performance. Such organizations are also expected to maintain their normative 

identity, promote shared values, strengthen social legitimacy, and achieve broader social and cultural missions. 

Accordingly, their organizational development models should integrate professional and managerial 

capabilities with ethical, cultural, and spiritual dimensions. Recent research indicates that strategic intelligence 

contributes to creativity and organizational excellence by enhancing the capacity of organizations to interpret 

environmental developments, anticipate future challenges, and formulate appropriate responses (Kurter, 

2025). Strategic insight has likewise been identified as an important prerequisite for achieving organizational 

excellence because it enables managers to recognize emerging opportunities and threats and to coordinate 

organizational resources accordingly (Mohammad Ali et al., 2025). At the structural level, contemporary 

organizations increasingly require mechanisms that reduce unnecessary bureaucracy while preserving 

appropriate levels of control and accountability (Zaki, 2026). Organizational legitimacy and ethical leadership 

also contribute to excellence by strengthening trust, acceptance of managerial decisions, and coherence 

between institutional values and managerial practices (Omidi & Arbabi, 2025). These perspectives 

demonstrate that organizational excellence emerges through the interaction of strategic, structural, ethical, 

human, and relational capacities rather than through any single managerial intervention. 

Within the Iranian context, the managerial school of Martyr Hajj Qasem Soleimani has attracted increasing 

scholarly attention as an indigenous framework of value-oriented, mission-centered, people-oriented, and 

strategically adaptive management. Studies examining his personality, identity, and managerial characteristics 

have emphasized the integration of religious identity, commitment to mission, field presence, courage in 

decision-making, simplicity, trust-building, and close relationships with followers (Majidi, 2024; Majidi, 

2025). His leadership style has also been interpreted through the perspective of servant leadership, highlighting 

characteristics such as service orientation, humility, responsibility, attention to others, and prioritization of 

collective interests (Qarabaghi & Azghali, 2020). Furthermore, the components associated with the School of 

Martyr Soleimani have been linked to broader concepts such as responsibility, resistance, people-centeredness, 

commitment, and the realization of Islamic civilization (Qasemi Zolpirani & Askari Tepeh, 2021). These 

characteristics suggest that this managerial school may provide an indigenous foundation for conceptualizing 

organizational development in institutions whose objectives extend beyond conventional administrative and 

economic performance. 

Another important dimension of this school concerns social and human capital. A social capital model 

developed on the basis of the School of Martyr Soleimani has emphasized trust, interpersonal relationships, 

cohesion, networking, and collective responsibility as important components of social effectiveness (Taheri 

et al., 2023). Similarly, studies concerning human resource attraction and development within this managerial 

school have stressed that professional competence should be accompanied by commitment, service orientation, 

responsibility, and the ability to cooperate in collective missions (Khalili et al., 2022). The school has also 

been discussed in relation to the development of value-oriented and future-oriented managers (Asadi Karam 

et al., 2022), as well as strategic management and field-based decision-making under complex conditions 

(Sobhani, 2022). Research on Martyr Soleimani's strategic managerial characteristics has further highlighted 

coordination among diverse forces, confidence building, environmental awareness, and decisive action under 

uncertainty (Ahmadinejad et al., 2022). In addition, work and employment within this perspective have been 

interpreted as forms of responsibility, service, social contribution, and purposeful effort rather than merely 
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economic activity (Khorasani Parizi & Moradi, 2022). The broader ideological foundation of this school also 

includes commitment, sacrifice, responsibility, and active defense of collective values (Mousavi, 2020). 

Despite these contributions, previous studies have generally examined particular dimensions of Martyr 

Soleimani's managerial school separately, including leadership, strategic management, social capital, human 

resources, personal characteristics, or normative principles. A comprehensive organizational development 

model integrating these dimensions within a coherent paradigmatic framework has received considerably less 

attention. This gap is particularly important for the Basij Sports Organization, whose activities combine 

sporting, cultural, social, educational, and revolutionary missions. At the same time, contemporary 

organizational excellence literature increasingly emphasizes strategic leadership, resilience, human resource 

capabilities, innovation, entrepreneurship, technological competencies, and organizational learning 

(Chowdhury, 2025; Mirfakhraldini & Zare, 2025; Nemati & Khoshgoftar Moghadam, 2025). Accordingly, 

an indigenous model capable of integrating these contemporary organizational requirements with the spiritual, 

ethical, social, and managerial principles associated with Martyr Soleimani's school may provide a more 

context-sensitive framework for organizational development. Therefore, the present study aimed to design an 

organizational development model based on the School of Martyr Hajj Qasem Soleimani in the Basij Sports 

Organization. 

Methods and Materials 

This study was developmental-applied in purpose and qualitative in approach. Grounded theory was employed 

using the systematic paradigm of Strauss and Corbin to identify the dimensions, categories, relationships, 

strategies, and consequences associated with organizational development based on the managerial school of 

Martyr Hajj Qasem Soleimani. The study population consisted of experts from three major groups: university 

academics specializing in sport management and organizational behavior, commanders and senior managers 

of the Basij Sports Organization, and researchers with expertise in Martyr Soleimani's managerial approach. 

Participants were selected through purposive sampling supplemented by snowball sampling, and recruitment 

continued until theoretical saturation was achieved. A total of 16 experts participated in the study. Data were 

collected through semi-structured interviews with an average duration of approximately 58 minutes. The 

interview protocol was reviewed by three subject-matter experts to establish content validity. To enhance the 

credibility of the findings, member checking was conducted by presenting the emerging categories and 

interpretations to participants. Transferability was addressed through theoretical saturation, systematic coding 

procedures, and rich description. Confirmability was strengthened through the use of multiple sources and 

examination of negative cases. For reliability assessment, 20% of the interviews were independently recoded 

by another researcher, producing an agreement coefficient of 0.82. Data analysis was performed using 

MAXQDA 2020 through open, axial, and selective coding. 

Findings 

Theoretical saturation was progressively achieved during the interview process. The emergence of new 

concepts declined markedly after the twelfth interview, no substantively new concept appeared after the 

fifteenth interview, and the sixteenth interview was conducted to ensure completion of the categories. During 

open coding, the transcribed interviews were examined line by line and sentence by sentence. This process 

initially generated 384 raw codes. Similar and overlapping codes were subsequently integrated, and repetitive 

or less relevant codes were eliminated through focused analysis. 

The analysis identified several highly recurrent concepts. Sincerity and divine motivation in organizational 

work received 34 references, managerial field presence and companionship with subordinates received 30 

references, managerial simplicity received 27 references, people-centeredness and emotional relationships 

received 26 references, and courage and decisiveness in decision-making received 24 references. These 
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frequencies indicated the central importance assigned by participants to the ethical and value-based dimensions 

of Martyr Soleimani's managerial school. 

Six broad conceptual domains emerged from the coding process: spiritual and value capital, jihadi-

transformational leadership, human and social capital, strategic prudence and foresight, organizational 

infrastructure and structure, and contextual barriers and challenges. Through axial coding, these categories 

were reorganized according to the paradigmatic model. Four causal conditions were identified: the absence of 

an indigenous organizational development model, the need to revitalize spiritual capital, the necessity of 

learning from the conduct of martyrs, and the inadequacy of imported organizational development models. 

The central phenomenon was identified as “organizational development based on the managerial school of 

Martyr Soleimani.” 

Four contextual conditions supported the emergence of the central phenomenon: the organizational culture of 

the Basij, the religious-revolutionary context of society, the community-based and jihadi organizational 

structure, and the historical legacy of the Sacred Defense. Four intervening conditions were also identified: 

limitations in financial and human resources, administrative bureaucracy and complexity, frequent managerial 

changes, and external organizational pressures. 

Six principal strategies were extracted from the interviews: developing a jihadi competency model, 

implementing training based on managerial conduct and practical examples, developing human-spiritual 

capital, redesigning organizational structures toward greater flexibility, institutionalizing sincerity and self-

sacrifice, and strengthening strategic prudence and foresight. Implementation of these strategies was associated 

with five major consequences: increased organizational effectiveness and sustainable development, 

strengthened revolutionary-jihadi identity among employees, improved performance of competitive and public 

Basij sports, development of a model applicable to other revolutionary organizations, and enhancement of 

interorganizational social capital. 

Selective coding ultimately positioned organizational development based on the School of Martyr Soleimani 

as the core category. Five principal developmental dimensions were arranged around this core phenomenon: 

spiritual and value capital; jihadi-transformational leadership; human and social capital; strategic prudence and 

foresight; and organizational infrastructure and structure. Spiritual and value capital performed a foundational 

and motivational role; jihadi-transformational leadership acted as a direct facilitator; human and social capital 

provided process support; strategic prudence and foresight directed the long-term trajectory of development; 

and organizational infrastructure created the executive conditions required for implementing the proposed 

strategies. Contextual barriers and challenges operated as moderating and restraining factors that could reduce 

the speed and quality of the organizational development process. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational development in the Basij Sports Organization is best understood 

as a multidimensional, value-based, and context-dependent process rather than as a narrowly structural or 

administrative intervention. The proposed model suggests that sustainable organizational development 

emerges when spiritual and ethical values, managerial behavior, human and social relationships, strategic 

foresight, and organizational structures reinforce one another. One of the most important implications of the 

findings is that spiritual and value capital functions as the motivational foundation of the entire model. 

Sincerity, sacrifice, divine motivation, simplicity, and commitment were not perceived by participants as 

abstract moral ideals; rather, they were viewed as practical organizational resources capable of shaping 

employee motivation, commitment, leadership credibility, and collective responsibility. 

The identification of jihadi-transformational leadership further indicates that organizational development 

depends heavily on the behavioral credibility of managers. Field presence, courageous decision-making, 

behavioral modeling, empowerment of younger personnel, and proximity to employees appear to reduce 
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hierarchical distance and strengthen trust. In this framework, leadership is not limited to issuing instructions 

but operates through visible conduct, participation, responsibility, and practical commitment. Human and 

social capital similarly emerged as essential to sustainability. Trust, networking, people-centered relationships, 

and team cohesion create the relational infrastructure necessary for coordinated action, particularly in an 

organization whose activities depend on extensive social and voluntary networks. 

Strategic prudence and foresight constitute another major pillar of the proposed model. Organizational 

development requires managers who can combine field-based knowledge with long-term thinking, 

continuously reinterpret environmental conditions, and revise strategies when circumstances change. At the 

same time, strategic capability alone is insufficient if organizational structures remain rigid. The findings 

therefore emphasize the importance of flexible structures, merit-based systems, effective motivational 

processes, delegation, and reduced bureaucratic complexity. This combination reflects the need to establish 

congruence between organizational values and the mechanisms through which work is actually managed. 

The six identified strategies provide a practical pathway for converting the conceptual dimensions of the model 

into organizational action. In particular, development of a jihadi competency framework can translate broad 

values into identifiable managerial and employee competencies. Conduct-based education can convert 

historical and managerial experience into organizational learning. Human-spiritual capital development can 

integrate professional capability with ethical and mission-oriented development. Structural redesign can 

provide greater agility, while institutionalizing sincerity and sacrifice can integrate organizational values into 

recruitment, promotion, evaluation, and recognition systems. Finally, strategic foresight can ensure that a 

value-based organization remains adaptive rather than becoming administratively static. 

The expected consequences of the model extend beyond internal organizational efficiency. Sustainable 

effectiveness, stronger organizational identity, improved sporting performance, greater social capital, and 

potential applicability to comparable mission-oriented organizations indicate that organizational development 

may simultaneously generate operational, cultural, and social outcomes. Nevertheless, these consequences 

should be interpreted within the organizational and cultural context from which the model was derived. The 

model is particularly relevant to institutions whose missions combine professional performance with explicit 

ethical, cultural, or social commitments. 

Overall, the study concludes that organizational development based on the School of Martyr Hajj Qasem 

Soleimani can be conceptualized as an integrated process in which spiritual and value capital provides the 

motivational foundation, jihadi-transformational leadership facilitates implementation, human and social 

capital sustains collective action, strategic foresight determines long-term direction, and flexible organizational 

infrastructure enables execution. Contextual and intervening conditions may accelerate or constrain this 

process, while appropriate strategies can translate the central principles of the model into sustainable 

organizational outcomes. The resulting framework provides an indigenous and context-sensitive approach to 

organizational development for the Basij Sports Organization and establishes a conceptual foundation for 

subsequent empirical validation and application in comparable mission-oriented and value-based 

organizations. 

References 

Ahmadinejad, H., Manouchehri, M., & Shams al-Dini, M. (2022). Investigating the strategic role of Martyr Haj Qasem 
Soleimani and his managerial characteristics in the success of the resistance axis. The First National 
Conference on Management and Entrepreneurship in the School of Martyr Haj Qasem Soleimani (Focusing on 
Poverty Alleviation in the Jarmorian Region of Kerman Province),   

Asadi Karam, A., Nasiri, R., Firoozabadi, A., & Nazarali Pour, M. (2022). The role of the school of Martyr Haj Qasem 
Soleimani in nurturing Mahdavi managers. The First National Conference on Management and 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

21 

Entrepreneurship in the School of Martyr Haj Qasem Soleimani (Focusing on Poverty Alleviation in the 
Jarmorian Region of Kerman Province),   

Chowdhury, R. H. (2025). Digital Leadership and Organizational Learning: Technologies for Business 
Transformation and Operational Excellence. Deep Science Publishing. https://doi.org/10.70593/978-93-49910-
03-4  

Dehghanizadeh, M., Yavari, M. M., & Dehghani Tafti, B. M. (2025). The Impact of Artificial Intelligence Application 
and Digital Competencies on Organizational Excellence with the Mediating Role of Employee Competencies. 
Research in Teaching Methods. https://doi.org/10.22091/jrim.2025.13940.1388  

Jayarathna, G. S., Perera, S. R., & Gunawardana, S. (2026). Strategic Human Resource Management: Driving 
Organizational Excellence Through Strategic Alignment, Ethical Practices, and Emerging Trends. In 
International Encyclopedia of Business Management (First Edition ed., pp. 709-717). Academic Press. 
https://doi.org/10.1016/B978-0-443-13701-3.00407-2  

Khalili, A., Asadi, K., Rahmani, N., & Farahani, E. (2022). A model for attracting and developing human resources 
in the school of Martyr Soleimani. The First National Conference on Management and Entrepreneurship in the 
School of Martyr Haj Qasem Soleimani (Focusing on Poverty Alleviation in the Jarmorian Region of Kerman 
Province),   

Khorasani Parizi, E., & Moradi, M. (2022). The place of work and employment in Islam, with emphasis on the school 
of Martyr Soleimani. The First National Conference on Management and Entrepreneurship in the School of 
Martyr Haj Qasem Soleimani (Focusing on Poverty Alleviation in the Jarmorian Region of Kerman Province),   

Kurter, O. (2025). The Impact of Strategic Intelligence on Enhancing Creativity and Organizational Excellence. 
Uluslararası Bankacılık Ekonomi ve Yönetim Araştırmaları Dergisi, 8(1), 1-24. 
https://doi.org/10.52736/ubeyad.1654233  

Majidi, H. (2024). Personality, identity, and managerial characteristics of Martyr Haj Qasem Soleimani. IRIB News 
Agency, Research Service. http://www.iribnews.ir  

Majidi, H. (2025). Personality, Identity, and Managerial Characteristics of Martyr Haj Qasem Soleimani. 
http://www.iribnews.ir  

Mirfakhraldini, H., & Zare, H. (2025). Examining the Relationship between Corporate Entrepreneurship and 
Organizational Performance Excellence Based on Risk. Business Management Explorations(8).  

Mohammad Ali, N., Khalil Ismail, H., & Sharif Youssef, M. (2025). The Role of Strategic Insight Requirements in 
Achieving Organizational Excellence: A Survey Study of the Opinions of a Sample of Heads of Scientific 
Departments in a Number of Government Universities / Kurdistan Region of Iraq. The Scientific Journal of Cihan 
University-Sulaimaniya, 8(2), 676-692.  

Mousavi, S. M. (2020). The school of Martyr Haj Qasem Soleimani in defending the sanctity of the Ahl al-Bayt. 
Scientific-Promotional Quarterly of Islamic Awakening Studies, 8(15), 75-100.  

Nemati, M. R., & Khoshgoftar Moghadam, A. A. (2025). Predicting Strategic Leadership Based on Resilience, Job 
Satisfaction, and Organizational Justice of Elementary School Principals in Qom Province. Journal of 
Educational Excellence Management, 2(2), 105-118. https://www.magiran.com/paper/2915009/predicting-
strategic-leadership-based-on-resilience-job-satisfaction-and-organizational-justice-of-primary-school-
principals-in-qom-province?lang=en  

Omidi, A., & Arbabi, A. (2025). Examining the Impact of Organizational Legitimacy on Excellence Governance: 
Analysis of the Mediating Role of Ethical Leadership Style (Case Study: Lorestan Provincial Government). 
Scientific Quarterly of Excellence Governance, 5(4), 149-182.  

Qarabaghi, M., & Azghali, M. (2020). Exploring the Leadership Style of Martyr General Qasem Soleimani as an 
Exemplary Model of Servant Leadership. Islamic Management, 28(3), 113-129.  

Qasemi Zolpirani, R., & Askari Tepeh, F. (2021). Components of the school of Martyr Soleimani and the realization 
of modern Islamic civilization. Government Studies in the Islamic Republic of Iran, 7(4), 37-60.  

Sobhani, J. (2022). The role of strategic management with an emphasis on the school of Martyr Haj Qasem 
Soleimani. The First National Conference on Management and Entrepreneurship in the School of Martyr Haj 
Qasem Soleimani (Focusing on Poverty Alleviation in the Jarmorian Region of Kerman Province),   

Taheri, M., Hojjat, A., & Safarzadeh, R. (2023). Designing a Social Capital Model Based on the School of Martyr 
Haj Qasem Soleimani. Scientific Journal of Social Capital Management, 7(29), 333-344.  

Zaki, N. (2026). Eliminating Bureaucracy Without Losing Control: An AI-Enabled Framework for Organizational 
Excellence. https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-8748525/v1  

 

https://doi.org/10.70593/978-93-49910-03-4
https://doi.org/10.70593/978-93-49910-03-4
https://doi.org/10.22091/jrim.2025.13940.1388
https://doi.org/10.1016/B978-0-443-13701-3.00407-2
https://doi.org/10.52736/ubeyad.1654233
http://www.iribnews.ir/
http://www.iribnews.ir/
https://www.magiran.com/paper/2915009/predicting-strategic-leadership-based-on-resilience-job-satisfaction-and-organizational-justice-of-primary-school-principals-in-qom-province?lang=en
https://www.magiran.com/paper/2915009/predicting-strategic-leadership-based-on-resilience-job-satisfaction-and-organizational-justice-of-primary-school-principals-in-qom-province?lang=en
https://www.magiran.com/paper/2915009/predicting-strategic-leadership-based-on-resilience-job-satisfaction-and-organizational-justice-of-primary-school-principals-in-qom-province?lang=en
https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-8748525/v1

