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چكيده: 
ــبتاً پايدار از ارزش ها، باورها و  ــازمانى، الگويى مشترك و نس ــلامى س فرهنگ اس
اعتقادات اساسى در يك سازمان است و انجام هرگونه تغيير و تحول بنيادى در سازمان 
ــناخت فرهنگ سازمان و ارزش هاى درون يك جامعه امكان پذير است.  تنها از طريق ش
هدف ازتبيين فرهنگ اسلامى ـ سازمانى شناساندن آن به افراد سازمان و ايجاد راه كارهاى 
ــكلات درون و برون سازمان و رسيدن به يك الگوى جهانى در  ــب براى حل مش مناس
ــتراتژيك منابع انسانى است. در اين مقاله به مفهوم شناسى فرهنگ  رابطه با مديريت اس
ــازمانى و فرهنگ اسلامى سازمانى و ابعاد اندازه گيرى آن كه سازمان را در رسيدن به  س
هدف غايى خود، كه در كشور اسلامى براساس ارزش هاى اسلامى نهادينه شده است،  
ــه از آموزه هاى دينى مى توان  ــازمانى را ك ــلامى س پرداخته و آن مفهومى از فرهنگ اس
كسب نمود، كه سازمان ها در پى تثبيت آن هستند و در قالب مكتوب و نانوشته به دنبال 
ــده الگوى مناسب با آن ترسيم شود. محقق به منظور تدوين الگوى  ــتند، سعى ش آن هس
ــازمانى از طريق مطالعات توصيفى و اكتشافى خود، به جمع آورى  ــلامى س فرهنگ اس
اطلاعات پرداخته و در نهايت با شناسايى متغيرهاى مهم و اصلى، الگويى ارائه كرده كه 
در آن چهار نوع فرهنگ اخلاق كارى، رسالت محور، مشاركتى و كارآفرينى دانش محور 

همراه با شاخص هاى آن نشان داده شده است.
ــلاق كارى، فرهنگ  ــگ اخ ــازمانى، فرهن ــلامى س ــگ اس ــدى: فرهن واژگان كلي

رسالت محور، فرهنگ مشاركتى، فرهنگ كارآفرينى دانش محور.

Email: valikhani_ma@yahoo.com   استاديار دانشگاه آزاد اسلامى، واحد دهاقان *
Email: leader.strategy@yahoo.com    كارشناسى ارشد مديريت دولتي- منابع انسانى دانشگاه آزاد اسلامى واحد دهاقان **
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مقدمه
ــناخت و مطالعه فرهنگ آن جامعه  ــعادت هر جامعه در گرو ش از آنجايى كه پويايى و س
ــمت الگوهاى ارزشى و باورهاى مشترك كه پايه و اساس  ــت، به منظور اين امر، بايد به س اس
ــكيل مى دهند، رفت و از آنجايى كه در نظام جمهورى اسلامى ايران، عقلانيت  فرهنگ را تش
ــر خواهد بود، بنابراين الگوى  ــالارى دينى ميس ــاس تحقق ارزش هاى مردم س راهبردى براس
ــى اين راهبرد خواهد بود و تأثيرگذاريى  ــلامى ـ ايرانى يكى از مهمترين محورهاى اساس اس
ــكل گيرى  ــى در ش ــت آحاد جامعه دارد، بايد مهمترين گام هاى اساس ــازمان بر سرنوش كه س
ارزش ها و باورهاي سازمانى در راستاى عقلانيت راهبردى دينى به عمل آيد كه در اين راستا 
ــلامى ـ سازمانى، با توجه به انقلاب  ــت كه با تدوين الگوى فرهنگ اس مقاله حاضر بر آن اس
ــلامى خود در مقابل ناخودى است،  ــدارى از فرهنگ اس نرم افزارى فرهنگى كه هدف آن پاس

كوشش خود را به اين منظور به عمل آورد.  

مفهوم فرهنگ و فرهنگ سازمانى
وقتي به فرهنگ مي انديشيد، شايد به ياد اين مي افتيد كه در سازمان شما افراد چه روابطي 
ــما  ــازمان» ش ــم انجام كارها در س باهم دارند، چگونه كار خود را انجام مي دهند و «راه و رس
ــازمان. در نگاه رايج،  ــت كه فرهنگ يعني روابط انساني در س ــت؟ رايج ترين ديد اين اس چيس
ــد و وفاداري، توان افزايي  ــازمان، ايجاد ارتباط جانبي، ايجاد تعه كاهش لايه هاي نظارتي در س
ــت است كه  ــود. درس كاركنان و برانگيختن به كار تيمي در برنامه تحول فرهنگي گنجانده مي ش
ــه اي از كشتزار  ــاني مي رويد؛ اما اين فقط گوش ــازمان، در زمين روابط انس باورهاي فرهنگي س
فرهنگ است. فرهنگ مجموعه اي است از تمام باورهاي مشترك به جان پذيرفته شده كه گروهي 

در طول حياتش مي آموزد، فرهنگ پس ماند موفقيت است (ادگار شاين2010،1: 236).
ــترك است كه گروه فرا مى گيرد، به طورى كه مشكلات  فرهنگ الگويى از مفروضات مش
ــبب عملكرد و تأثير  ــى و هماهنگى داخلى گروه را حل مى كند و به س ــرى خارج انطباق پذي
ــاس  ــود و از اين جهت به مثابه روش صحيح ادراك، تفكر و احس ــته مى ش مثبتش معتبر دانس
ــع به عنوان  ــود. جوام ــد آموزش داده مى ش ــه اعضاى جدي ــكلات گروه، ب ــوص مش درخص
ــتند كه راهنماى عمل گروهى آن ها مى باشند،  ــانى داراى فرهنگ هايى، هس مجموعه هاى انس
ــانى، سازمان محل اجتماع مردمى است كه با هم منطبق هستند  يكى از اين مجموعه هاى انس
1. EDGAR SHEIEIN
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كه به طور خلاصه اين چنين تعريف مى شود «يك سازماندهى هماهنگ و مصوب كار مى كند 
تا هدف هاى سازمانى را تحقق بخشد.» (افجه، 1386: 16).

ــازمان ها ترتيبات اجتماعى براى كنترل عمليات رسيدن به هدف هاى جمعى و محل خلق  س
ــيله ابزارهاى جمعى  ــيدن هدف ها به وس ــاى آگاهانه و ترتيبات لازم براى تحقق بخش مديريت ه
مى باشند. بنابراين مى توان فرهنگ سازمانى كه به عنوان رفتارهاى غالب در سازمان شناخته مى شود 
را اين گونه تعريف كرد (مجموعه اى از ارزش هاى كليدى، باورهاى راهنما و تفاوت هايى مى داند 

كه در اعضاى يك سازمان مشترك است) (اسيرسيچ به نقل از مشبكى، 1380 : 438). 
سازمان ها در حين رشد، برحسب شيوه كار، نوع فرآورده، بازار و جاي جغرافيايي خود، 
شاخه شاخه مي شوند و در آن شاخه ها خرده فرهنگ هايي پا مي گيرند كه ممكن است بسيار 
ــند؛ زيرا هر شاخه بايد در محيطي متفاوت به كاميابي برسد. هر سازمان پيروز، براي  نافذ باش
ــرورد و براي اين كه بتواند  ــايي فرايندهاي بازاريابي راه كاري مي پ ــامان دهي كارها و شناس س
ــراي گردش اطلاعات، پاداش دهي و نظارت پديد  ــامانه هاى لازم را ب به نحو مؤثر كار كند، س
ــازمان ها براي رمزگشايي از محيط بيروني، سازوكارهاي گوناگونى پديد مي آورند  مي آورد. س
ــازمان ها، ابزار  ــتي ديدگاه خود ايمان مي آورد. در بيش تر س كه اگر به پيروزي انجامد، به درس
ــت؛ اما پندارهاي فرهنگي بر گزينش معيار عملكرد و  اصلي رديابي كژي ها، عملكرد مالي اس
تفسير آن سايه مي افكند. منظور اين است كه نشانه كژي، يا ضعف عملكرد، بنگاه به بنگاه فرق 
ــيند. پيرايش كژي مانند رديابي آن، آيينه اي است  مي كند و در پندارهاي فرهنگي آن ها مي نش
ــياري از بنگاه ها دچار «فرهنگ  ــته بنگاه و مرام پايه گذاران آن را بازتاب مي دهد. بس كه گذش
سرزنش» شده اند. اگر در سازمان فرهنگ سرزنش جاري شود، افراد زود از پروژه هاي رو به 
ــكافي نيز رغبتي نشان نمي دهند؛ زيرا ممكن  ــت كنار مي كشند و به شركت در كالبد ش شكس
است پاي آنان به ميان كشيده شود. تحليل كژي ها و شيوه پيراستن آن ها تنها هنگامي پيروز و 

پذيرفته خواهد شد كه اعتماد كافي و روحيه كار تيمي در سازمان جاري شود.

ديدگاه ها و نقطه نظرات پيرامون فرهنگ سازمانى
در تحقيقاتى كه روى فرهنگ انجام شده است محققان كوشيده اند تا دريابند افراد از چه 
ــازمان به خلاقيت و نوآورى آن ها ارج مى نهد و به  ــازمان خود مى نگرند؟ آيا س زاويه اى به س
ــت  ــركوب مى كند؟ بنابراين مى توان انتظار داش آن ها پاداش مى دهد؟ آيا پديده تعارض را س
ــازمان  وجود داشته و فرهنگ  ــطوح مختلف در يك س كه افراد با زمينه هاى مختلف يا در س
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ــابه توصيف كنند. هر زمينه زندگى سازمانى بخشى  ــازمانى را در عبارت هاى همانند يا مش س
از فرهنگ سازمانى است، درحالى كه ديگران سعى مى كنند فرهنگ را به صورت ظريف ترى 
معنا كنند تا از زمينه هاى ديگرى مانند عادات، محيط، فضا و ارزش ها قابل تشخيص و تفكيك 
باشد، فرهنگ سازمانى مى تواند به عنوان چسبى كه يك سازمان را به وسيله طرح هاى مشترك 

اعتقادى به هم چسبانده و نگه مى دارد، ديده شود. 
ــازمان به وجود مى آيد و  فرهنگ در نتيجه ارزش ها، اعتقادها و انتظاراتى كه بين اعضاى س
ــن پيام را مى دهد كه چه كارهايى  ــيار ظريف به اعضاى خود اي ــراد را توجيه و به گونه اى بس اف
قابل قبول است، هر چند اين امكان وجود دارد چنين كارهايى مخالف قوانين و مقررات باشد.

تعاريف بسيار متعددي از فرهنگ سازمانى شده است؛ اما در اين جا سعى مى شود به برخى 
ــران بر روي ارزش هاي  ــمندان و صاحب نظ ــود. برخى از دانش از تعريف هاي رايج پرداخته ش
فرهنگ سازمانى تأكيد كرده اند. فرهنگ سازمانى نمايانگر ادراك مشترك اعضاي سازمانى است 
كه رفتار آنها را تحت تأثير قرار مى دهد. در هر سازمان، ارزش ها، نمادها، مراسم و اسطوره هايى 
ــترك معين مى كنند كه  ــاً در طول زمان تغيير مى كنند. اين ارزش هاي مش ــود دارند كه دائم وج

كارمندان چگونه جهان خود را درك كرده و به آن پاسخ مى دهند (رابينز، 2005: 52).
دنيسون1 (2006 ) نيز در تحقيقات خود راجع به فرهنگ سازمانى، چهار بعد اساسى براي 
فرهنگ معرفى كرده است كه عبارتند از: مشاركت در كار (توانمندسازي كارمندان، تيم سازي 
ــعه قابليت ها)، تأكيد بر سازگاري - ثبات - يكپارچگى، انطباق پذيري و پاسخ دهى به  و توس
ــفاف از رسالت  ــازمانى و درك واضح و ش ــازمانى و برون س تغييرات درون نيز در تحقيق س

سازمان اشاره داشته است. 
ــاترلند2 و وودوارد3 ( 2007) به معرفى سه فرهنگ كارآفرينانه (فرهنگى پويا به همراه  س
ــل موفقيت آميز آنها و اقدامات  ــتيابى به هدف (تأكيد بر وظايف و تكمي ــك پذيري)، دس ريس

رقابتى) و حركت آرام (تأكيد بر حالتى رسمى و ساختاريافته) اشاره داشته است.
ــازماني را الگوي ارزش ها و باورهاي مشتركي مي شمارد كه  استانلي ديويس4 فرهنگ س
ــي، 1376 : 156). اينكه فرهنگ سازماني  ــد (طوس به اعضاي يك نهاد معنا و مفهوم مي بخش
ــج نقش و وظيفه زير  ــا و وظايفي را برعهده دارد، رابينز پن ــازمان ايف ــه نقش هايي را در س چ

1. Denison
2. Sutherland
3. Woodward
4. Stanley Davis
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ــده آنها از هم  ــازماني و تفكيك كنن ــگ به عنوان تعيين كننده مرز س ــمارد: 1. فرهن را برمي ش
ــاس هويت در وجود اعضاي سازمان  ــت، 2. فرهنگ به عنوان تزريق كننده نوعي احس بوده اس
مي باشد، 3. فرهنگ به عنوان ايجادكننده نوعي تعهد در افراد نسبت به چيزي كه بيش از منافع 
ــتم اجتماعي است، 5.  ــت، 4. فرهنگ به عنوان عامل ثبات و پايداري سيس ــخصي، فرداس ش
فرهنگ به عنوان عامل كنترل كننده كه موجب شكل دادن به نگرش ها و رفتار كاركنان مي شود. 

(رابينز، 1379 : 377 ).
ــازماني، چهار نوع  ــانن فلد1 (2009) يكي ديگر از محققان در زمينه فرهنگ س جفري س

فرهنگ سازماني ذيل را مشخص كرده است: 
ــازمان هاي داراي فرهنگ علمي: تأكيد اين نوع سازمان ها بر استخدام افراد جوان با  1. س
ــخصيت علمي و تخصص آنهاست. بعضي  تمايل به يادگيري، پرورش دادن آنها و تقويت ش
ــازمان ها فارغ التحصيلان دانشگاه را استخدام و سپس آنها را براي كارهاي تخصصي  از اين س

و انجام وظايف خاص تربيت مي كنند. 
ــب روحيه افراد و  ــازمان ها بر تناس ــگاهي: در اين س ــازمان هاي داراي فرهنگ باش 2. س
ــگاهي، ارشديت، سن و سنوات  ــود. در فرهنگ باش ــازمان تأكيد مي ش وفاداري و تعهد به س

خدمت، معيارهايي عمده براي اهميت و ارزش افراد است. 
3. سازمان هاي داراي فرهنگ تيمي: در اين نوع سازمان ها، بر نوآفريني، ريسك پذيري و 
ــود. پاداش ها براساس ميزان توليد، تعيين و پرداخت مي شود. درهاي  آزادي عمل تأكيد مي ش

اين نوع سازمان ها به روي داوطلبان پرخاشگر و جاه طلب، باز است.
ــه اختراع، نوآوري  ــنگري: برعكس فرهنگ تيمي كه ب ــازمان هاي داراي فرهنگ س 4. س
ــد دارد. در فرهنگ  ــازمان تأكي ــنگري بر حفظ و بقاي س ــاف ارج مي نهد، فرهنگ س و اكتش
سنگري، امنيت شغلي داراي اهميت است. بسياري از سازمان ها داراي تركيب يا مجموعه اي 
ــازمان مي توانند  ــگر دريافت كه اين چهار نوع فرهنگ س ــتند. اين پژوهش از اين فرهنگ هس
ــازماني و شخصيت فرد،  ــخصيت هاي مختلفي را به خود جذب كنند. توافق بين فرهنگ س ش

مي تواند تعيين كننده مسير ترقي وي در سلسله مراتب مديريت باشد.

ويژگى هاى فرهنگ اسلامى
ــلامى سخنان و يافته هاى زيادى در دست است؛ اما به  درخصوص خصايص فرهنگ اس
1. Jeffrey A. Sonnenfeld
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اعتقاد محقق مهمترين آنها كه در خور توجه بيشتر است عبارتنداز: 
1. منابع بنيادين فرهنگ اسلامى قرآن كريم و سنت معصومين(ع)، در نوع خود بى نظير است.
ــا، خلاقيت ها و ابتكارات  ــت و با نوآورى ه ــلامى ثابت اس 2. اصول و مبانى فرهنگ اس

مسلمين از بين نمى رود.
3. احكام، قوانين و الگوهاى ارائه شده در فرهنگ اسلامى، روشن و كامل است.

ــئولانه سوق مى دهد و او را از  ــلامى انسان را به سوى آگاهى و آزادى مس 4. فرهنگ اس
اطاعت و تمكين كوركورانه قواعد اجتماعى و فرهنگ هاى رشد نايافته باز مى دارد.

5. فرهنگ اسلامى قابليت جهانى شدن دارد.
6. انتقال فرهنگ اسلامى سريع و نافذ است. از آنجا كه فرهنگ اسلامى از سوى فطرت 
ــان ها مورد تأييد واقع مى شود و دين اسلام، بعضى از رفتارها و رسوم را پذيرفته و تأييد  انس
ــورت مى گيرد و به  ــانى ص ــوى افراد و جوامع به آس ــلامى از س مى كند، پذيرش فرهنگ اس

سرعت در اعماق قلب ها جاى مى گيرد.
ــه و ارتباط با  ــود، به مبادل ــول و مبانى ثابت خ ــوب اص ــلامى در چارچ ــگ اس 7. فرهن

فرهنگ هاى ديگر مى پردازد (رحماني، جعفر، 1386: 23).

مقايسه فرهنگ اسلامى با فرهنگ غربى
ــه، الگوهاى اخلاقى- معنوى  ــلامى علاوه بر فضيلت محورى در انديش 1. در فرهنگ اس
ــد؛ درحالى كه در  ــرى كفايت مى كن ــود دارد كه هر يك براى تحول جامعه بش ــى وج فراوان
فرهنگ غربى، اگرچه دانشمندان بسيارى بوده اند، اما هيچ يك از آنان انسان كامل و آيينه تمام 

نماى فضايل اخلاقى به شمار نمى آيند.
2. فرهنگ اسلامى مى تواند به دغدغه هميشگى انسان (معنا و مفهوم زندگى)، پاسخ دهد 
ــخ دادن به اين پرسش بنيادين  ــنى آن را تبيين كند؛ درحالى كه فرهنگ غربى از پاس و به روش

ناتوان است.
3. در فرهنگ اسلامى، رابطه اى منطقى ميان دنيا و آخرت وجود دارد و بهره گيرى مشروع 
ــت؛ درحالى كه در فرهنگ غربى، اين دو با  ــده اس از دنيا و توجه به آخرت، هر دو، توصيه ش

يكديگر در تضاد است و پيوستن به دنيا، لازمه پشت كردن به آخرت دانسته مى شود.
ــتقلال و آزادى آنان تأكيد فراوان  ــلامى، بر اصل احترام به ملت ها و اس 4. در فرهنگ اس
ــده است؛ درحالى كه در فرهنگ غربى، مفاهيمى مانند توسعه بى قيد و شرط، قدرت طلبى،  ش
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استثمار ملت ها و تحقير توده هاى مردمى ديگر جوامع، به چشم مى خورد.
ــت جلوه هايى از يك حقيقت است؛ درحالى كه در  ــلامى، دين و سياس 5. در فرهنگ اس

فرهنگ غربى، با تسلط سكولاريسم، دين از سياست جدا مى شود.
ــود كه  ــريع تكنولوژي حاصل مي ش 6. در غرب، نظريات فرهنگي معمولاً با تغييرات س
عوامل فطرت انسان را ناديده مى گيرد كه در بلندمدت باعث به وجود آمدن خرده ارزش هاى 

در جامعه مى شود كه پاسخگوى بعد معنوى انسان نمى باشد.
ــلامي برپايه تحريف اصولي مكتبي و نفي اعتقادات مذهبي بنيان نهاده  7. فرهنگ غير اس
شده است. چنين فرهنگي براي نيل به هدف هاي مادي و انتفاعي و ناديده گرفتن ارزش هاي 
ــت. در اين فرهنگ  ــاني نزول كرده و نتيجه ناپايدار اس ــاني تا كمترين مرحله انس والاي انس
ــوم، باورهاي اجتماعي، خط مشي ها، براساس تمايلات و اراده صاحبان قدرت و  آداب و رس
ــا جديدترين تئورى ها و  ــتخوش تغيير و تحول مي گردد و هر از چندگاهي ب ــدان، دس زورمن
مدل ها، افكار عموم جامعه را تحت تأثير قرار داده و باعث تغييرات عقايد بشري و كه خلاف 

منطق و اصول انساني مى باشد، منجر مى شود (مقيمي، سيدمحمد،1384: 38).
ــامل  ــلامى را مطرح مى كنيم، منظور ما تمام ميراث ش بنابراين وقتى موضوع فرهنگ اس
ــلمان  ــان مس كتاب و اهل بيت به عنوان دو نص مقدس و اجتهادات مجتهدان و عملكرد انس
ــه، عادت ها،   ــيله به روش هاى انديش ــت. همين طور به اين وس در همه عرصه هاى زندگى اس
سنت ها و هنرها نيز توجه داريم. چرا كه همه اينها نشان دهنده فرهنگ اسلامى است كه حامل 
ــمندان مسلمان هستند. كسانى كه اصول را از كتاب خدا و سنت پيامبر گرفتند  عملكرد انديش
و به گستره فعاليت خويش روى آوردند و بر اين اساس كوشيدند كه با بهره گيرى از بالندگى 
ــراف پيدا كنند. در  ــوا، بر تمام جزئيات زندگى و همه جهت گيرى هاى موجود در آن اش محت
ــتر سازمان ها به آن مواجه  ــلامى در دنياى متغير كه بيش چنين فضايى مى توانيم از فرهنگ اس
هستند و درصدد يكپارچه سازى سرمايه انسانى خود مى باشند، آنها از طريق فرهنگ سازمانى 
ــنت معصومين (عليهم السلام) كه در فطرت تمام انسان ها  كه برگرفته از ارزش هاى الهى و س
نهادينه شده است، به اهداف استراتژى شده خود برسند، حرف بزنيم. زيرا وقتى هدف تحقق 
فرهنگ اسلامى در دنياى متغير است، لازم است كه به عنوان عامل فرهنگى كارآمدى ازجمله 
ــنتى، باز و پويا را بگيريم،  ــلامى س عناوين فرهنگى جهانى مطرح گردد. پس بايد فرهنگ اس
ــپس به كار مقايسه و تصفيه بپردازيم... پس  ــپس فرهنگ هاى ديگر را نيز فرارو آوريم و س س
ــت كه تمام باورهاى خود را موضوع فرهنگى مطرح كنيم و چيزهايى را كه حقيقت  لازم اس
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مى دانيم، ارائه كنيم و آنها را با اين دنياى متغير مقايسه كنيم تا امكان تغييرپذيرى آن و راه هاى 
ورود به عرصه درگيرى براى ايجاد تغييرات جديد را مورد بررسى قرار دهيم.

- فرهنگ اسلامى سازمانى و تدوين الگوى آن
ــلامى  ــاس ادبيات و مباحث نظرى تحقيق، به منظور ارائه الگوى فرهنگ اس محقق براس
ــالت محور،  ــوع فرهنگ تحت عنوان: فرهنگ اخلاق كارى، فرهنگ رس ــازمانى به چهار ن س
ــاركتى، فرهنگ كارآفرينى دانش محور پرداخته است كه هر كدام به طور جداگانه  فرهنگ مش
همراه با شاخص هاى آن مورد بررسى قرار گرفته و در پايان الگوى فرهنگ اسلامى سازمانى 

تدوين شده است.
ــت از نادرست در محيط  ــناخت درس الف) فرهنگ اخلاق كارى:  اخلاق كار به معناى ش
ــازمان ها، افزايش  ــت است. هرچند هدف اصلى س ــت و ترك نادرس كار و آنگاه انجام درس
كارايى و رضايت ارباب رجوع است؛ ولى در عصر اطلاعات و جهانى سازى براى دستيابى به 
موفقيت، بايد به انتظارات اجتماعى و احكام اخلاقى، واكنش مناسب نشان دهند و به بهترين 
ــتيابى به اهداف  ــازمان تلفيق كنند، تا دس ــه انتظارات را با اهداف اقتصادى س ــكل اين گون ش
بالاتر و والاترى را امكان پذير سازند. رعايت اخلاق كسب  و كار و مسئوليت اجتماعى از راه 
افزايش مشروعيت اقدامات سازمان، استفاده از مزاياى ناشى از افزايش چندگانگى و افزايش 
درآمد، سودآورى و بهبود مزيت رقابتى موفقيت سازمان را تحت تأثير قرار مى دهد. پايبندى 
ــازمان ها به اصول اخلاقى، توجه به ميزان مشروعيت اقدامات سازمان از  رهبران و مديران س
ــور اخلاقى سازمان،  ــمول، تدوين منش نظر كاركنان، توجه و تأكيد بر اصول اخلاقى جهان  ش
اقدامات متناسب و سازگار با خواست و حساسيت هاى جامعه، برنامه هاى آموزش اخلاقيات 
ــد در اين زمينه انجام  ــت كه مديران مى توانن ــران و كاركنان، از جمله اقداماتى اس ــراى مدي ب
دهند. بسيارى از رفتارها و تصميم هاى كاركنان و مديران در سازمان هاى امروزى، تحت تأثير 
ــت. از آنجا كه نيروى انسانى، چه به صورت فردى و چه به صورت  ارزش هاى اخلاقى آنهاس
گروهى و در تعامل با ديگران، هم چنان مهمترين عامل مزيت رقابتى به شمار مى آيد، قضاوت 
افراد در مورد درستى يا نادرستى كارها بر كميت و كيفيت عملكرد آنان و به تبع آن، عملكرد 
ــدت تأثير دارد. از اين رو توجه به اصول اخلاقى براى  ــازمان و در نتيجه موفقيت آن به ش س

سازمان ها ضرورتى اجتناب ناپذير است.
ــش اختلاف و تعارض و افزايش جو  ــلاق كار مى تواند از راه تنظيم بهتر روابط، كاه اخ
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ــرد را زير تأثير قرار دهد.  ــى از كنترل، عملك ــم و همكارى و نيز كاهش هزينه هاى ناش تفاه
ــئوليت پذيرى بيشتر كاركنان شده، به بهبود  به علاوه هوش اخلاقى موجب افزايش تعهد و مس

كارايى فردى وگروهى مى انجامد. 
ــروعيت  ــات در برخورد با ذي نفعان داخلى و بيرونى، باعث افزايش مش ــت اخلاقي رعاي
اقدامات سازمان و استفاده از مزاياى ناشى از افزايش چندگانگى شده، سرانجام موجب بهبود 
ــت مديران در جهت ارتقاى اخلاقى  ــود. از اين رو لازم اس ــودآورى و مزيت رقابتى مى ش س

سازمان گام هايى را بردارند.
در فرهنگ اخلاق كارى با مؤلفه هاى از قبيل: 

1. تقوا كارى: تقوا كه از نظر لغوي به معناي نگهداري حفظ و مراقبت است و در اصطلاح 
عبارت است از: محافظت از خويش براي اينكه بتوانيم خدا را براي خود نگه داريم.

يناَالذّينَ اوتوا الكتاب منِْ قَبلْكُِمْ وَ ايِاكُمْ انَِ اتقّوااالله (سوره نساء، آيه 131). «وَلقََدْ وَصَّ
ــتاده شد و هم به شما سفارش كرديم  ــما بر آنان كتاب فرس «ما هم به آنان كه پيش از ش

كه تقوي الهي داشته باشيد.» 
قال رسول االله صلى االله عليه و آله:

نيا وَالخِرَة؛ِ (كنزالعمال،ج13: 151) مَن رُزقَِ تقُىً فَقَد رُزقَِ خَيرَ الدُّ
هر كس تقوا روزى اش شود، خير دنيا و آخرت روزى او شده است. 

امام على عليه السلام:
ــةِ وَالوَفاءُ باِلعَهدِ و... ؛  ــونَ بهِا: صِدقُ الحَديثِ وَادَاءُ المانَ ــلِ التَّقوى عَلاماتٍ يعُرَف انَِّ لاَهِ

(التوحيد: 63)
تقوا پيشگان نشانه هايى دارند كه با آنها شناخته مى شوند: راستگويى، امانتدارى، وفاى به عهد....

ــه كنند، از هرگونه نزاع،  ــازمان در انجام وظايف خود تقوى الهى پيش چنانچه كاركنان س
غيبت، تهمت، رشوه، به دور هستند و درصدد به سرانجام رساندن وظايف خود مى باشند.

ــام كامل كارها: يكى از ارزش ها در زمينه كار، انجام كامل آن و پرهيز از نيمه كاره  2. انج
رها كردن آن است. كار را به انجام نرساندن و سراغ كارى ديگر رفتن، علاوه بر مشوش كردن 
ــول خدا  ــخص، در مواردى، موجب هدر رفتن منابع نيز مى گردد. براى نمونه، از رس ذهن ش

(صلى االله عليه و اله و سلم) روايت شده است كه فرمود:
ان اءحب الاعمال الى االله اءدومها، و ان قل ؛ (سيره نبوى، دفترسوم:51، به نقل از الترغيب 

و الترهيب، ج5: 129)
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بى گمان محبوب ترين كارها نزد خدا پايدارترين آنهاست، هر چند اندك باشد.
ــتكار و پايدارى، كارها به انجام مى رسد و نتيجه حاصل مى گردد؛ ارزش  آرى، تنها با پش
ــى ندارد. رسول خدا  ــت؛ خوب آغاز كردن و بد تمام نمودن، ارزش كارها نيز به خاتمه آنهاس
ــزد كرد؛ از جمله آن  ــلم ) اين حقيقت را بارها به امت خويش گوش (صلى االله عليه و اله و س

هنگام كه عازم غزوه تبوك بود در «ثنية الوداع» خطبه اى  فرمودند:
و الامر الى آخره، و ملاك العمل خواتيمه ؛ (بغدادى، ابى عبداالله محمدبن محمد النعمان 

الكبرى، مصنفات الشيخ المفيد،12: 343). 
(ارزش ) كار به پايان آن و ملاك عمل، خاتمه آن است.

ــى را باور داشت، از انجام ناقص  ــخصى - اعم از مدير يا كاركنان، - چنين ارزش اگر ش
ــده،  كار و نيمه كاره رها كردن آن پرهيز مى كند؛ به ويژه اگر كار، در قالب پروژه زمان بندى ش
ــى در اتمام كار و به  ــخ مقرر پايان يابد؛ در اين صورت، كوتاه ــد كه بايد در تاري مطرح باش
تأخير انداختن آن چه بسا موجب تحمل خساراتى بر سازمان شود و فردى كه خودكنترلى را 

در درون خود نهادينه كرده است، هرگز به آن راضى نمى شود.
3. نظم و انضباط: يكي از عواملي كه نقش بسيار اساسي و عمده در موفقيت انسان دارد 
ــئله نظم و ترتيب در امور مي باشد، همه  ــت. مس ــان هاي موفق اس و از خصوصيات تمام انس
پيروزي ها و تعالي ها در كنترل وقت و در سايه تنظيم عمر پرشتاب به دست مي آيد و از جمله 
موفقيت يك مدير و مسئول و رهبر يك مجموعه بزرگ يا كوچك هم به شدت با منظم بودن 
او پيوند خورده است. نظم يك مفهوم كلي و گسترده اي است كه اگر بخواهيم با نگاهي دقيق 

به آن بنگريم زيرمجموعه هاي متعددي را شامل مي شود.
يكي  از موارد رعايت  نظم  منضبط  بودن  افراد است ، انضباط  يعني  نظم  پذيري ، دقيق  بودن  
ــه  تعهدات  اخلاقي ، پرهيز از تأخير و غايب   ــت  حقوق  و انجام  وظايف ، مقيد بودن  ب در رعاي
بودن  و كم كاري  و ترك  قبل  از موعد محل  خدمت ، پرهيز از به دنبال  مرخصي هاي  استعلاجي  

بي مورد بودن ، اجتناب  از مشاجره ، درگيري ، شايعه پراكني ، ابعاد مختلف انضباط  هستند. 
اميرالمؤمنين  در سخني  ديگر مي فرمايد: 

ــول  و الفضول  فان ّ كثيراً الناس  يطلبون   ــن  طلب  العقل  المتعارف  فليصرف  صورة  الاص «م
الفضول  و يضََعون َ الأصول ِ فَمَن احَْرَزَ الأصل  اكِْتفَي ‹ به  عن  الفضل » (بحارالانوار، جلد 78: 7).

ــي  و غيراصلي  را از  ــت  بايد كارهاي  اصل ــاي  عقل  متعارف  و بهنجار اس ــر كس  جوي «ه
ــي  و زائد بر  ــتجوي  كارهاي  غيراصل ــياري  از مردم  به  جس ــد، زيرا كه  بس ــر باز شناس يكديگ
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ــت  آورد  ــت  آوردن  چيزهاي  اصلي  غافل  مي مانند. هر كس اصل  را به دس مي خيزند و از به دس
از غير اصل  بي نياز مي شود».

ــاً برنامه ريزى كه يكى از مهم ترين وظايف مديران است، در واقع ايجاد نوعى نظم  اساس
ــازمانى، براى دست يابى به اهداف است. اگر برنامه درستى در كار نباشد،  ميان فعاليت هاى س
ــازمان را به ركود مى كشاند و موجب هدر رفتن منابع و  انجام كارهاى پراكنده و بى هدف، س

امكانات مى شود. نظم، محصول برنامه ريزى و لازمه رسيدن به اهداف است.
ــت، به گونه اي  ــئوليت پذيري در اخلاق اداري، اصلي مبنايي اس ــئوليت پذيرى: مس 4. مس
ــت و گام نهادن در كجي ها و  ــير درس ــدن از مس ــئوليتي به مفهوم بيرون ش كه هر نوع بي مس
ــلام): «و ان من ابغض الرجال الي االله تعالي  ــت. به بيان اميرمؤمنان علي(عليه الس ناراستي هاس
ــائرا بغير دليل. ان دعي الي حرث الدنيا  ــه، جائرا عن قصد السبيل، س لعبدا و كله االله الي نفس
عمل، وان دعي الي حرث الآخره كسل! كأن ما عمل له واجب عليه، و كان ما وني فيه ساقط 
عنه!»( نهج البلاغه، حكمت372). دشمن ترين مردم در نزد خدا، بنده اي است كه خدا او را به 
خود واگذارد و او پاي از راه درست بيرون نهد و بي راهنما گام بردارد، اگر به كار دنيايي اش 
ــتي و كاهلي نمايد، گويي آنچه  ــه كار پردازد، و اگر به كار آخرتي اش خوانند، سس ــد، ب خوانن
براي آن كار كند بر او بايسته است و آنچه در آن سستي و كاهلي ورزد، از او ناخواسته است. 
ــت به معناى موظف بودن و يا  ــئوليت» را اين گونه تعريف كرد: در لغ ــن مى توان ««مس بنابراي

متعهد بودن به انجام امرى مى باشد.
ــت. هر چه كسي در مسئوليت پذيري سستي  ــئوليت پذيري اوس كمال آدمي، به كمال مس
ورزد، تباهي در كارش بيشتر خواهد بود و هر چه كسي مسئوليت پذيري بيشتري داشته باشد، 
ــت مي يابد. امام علي(عليه السلام)  ــتري از نظر اخلاق فردي و اخلاق اداري دس به كمال بيش
ــئوليت پذيري را بسيار گسترده تعيين كرده و از كارگزاران و كاركنان خود خواسته  حيطه مس

است كه نسبت به كليه كارها و اقدامات و نيز روابط و مناسبات خود مسئوليت پذير باشند.
ــم.» (نهج البلاغه،  ــن البقاع والبهائ ــئولان حتي ع ــوا االله في عباده و بلاده، فانكم مس «اتق
ــهرهايش، زيرا شما مسئوليد حتي در برابر  ــيد در حق بندگانش و ش خطبه 166) از خدا بترس

سرزمين ها و چارپايان. 
ــبت به تمام  ــد، نس ــئوليت پذيري مي آموزد كه هر كس در هر مرتبه اي كه باش ــل مس اص
ــت. هيچ كارگزاري نمي تواند هرگونه كه خواست  ــئول و پاسخگوس امور و كارهاي خود مس
ــق كمترين اهانت و  ــي ح ــخگو نداند. بر اين مبنا كس ــا مردم رفتار نمايد و خود را نيز پاس ب



66
6 و 

ه 5
مار

- ش
شم 

ل ش
سا

13
91 

تير
د و 

ردا
خ

173

ــئولند.  ــبت به نوع نگاه و بيان و رفتار خود مس بي احترامي به مردم را ندارد كه افراد حتي نس
امام علي(عليه السلام) يادآور شده است: «لاتقل ما لايعلم، بل لاتقل كل ما تعلم، فان االله سبحانه 
ــض يحتج بها عليك يوم القيامه.» (نهج البلاغه) چيزي را كه  ــد فرض علي جوارك كلها فرائ ق
نمي داني نگو، حتي بسياري از چيزهايي را كه مي داني، بر زبان نياور، زيرا خدا بر اعضاي تو 

احكامي واجب كرده است كه در روز رستاخيز بدان اعضا بر تو حجت خواهد آورد.
ب) فرهنگ رسالت محور (برمبناى عقلانيت دينى): در سازمان هايى كه فرهنگ نقش مدار 
غالب است، هر فرد منصوب به شغل همان قسمت است كه در عمل مورد انتظار است. يك 
ــت كه بر انطباق انتظارات تأكيد دارد. اين در واحدهاى دولتى  فرهنگ نقش مدار، فرهنگى اس
ــاتى مى توانند ابزارهايى  ــتر معمول است. اين چنين مؤسس ــات بزرگ بيش و هم چنين مؤسس

عقلايى محدود براى تأمين اهداف مشخص باشند (فيزى، 1384 :17).
اين نوع فرهنگ با سه شاخص باعنوان استراتژيك، چشم انداز، آزادى عمل برمبناى تعهد 

اندازه گيري مى شوند. 
1. استراتژيك: تشريح وضعيت سازمان يعنى پاسخ دادن به اين سؤال كه ««كجا هستيم؟»» 
ــتراتژى است و ارائه راه حل (طرح  از جمله وظايف مهم مديريت در تعيين و جهت گيرى اس
ــان است.  ــيدن به وضعيت مطلوب نيز از وظايف ايش و برنامه) براي خروج از وضعيت و رس
ــك ضرورت براي  ــتوانه، ي ــد و صرفه جويي در مصرف براي ايجاد پش ــزي در تولي برنامه ري
ــورهاي در حال توسعه است. در برنامه ريزي و نظارت بر مصرف، سهم نسل آينده حفظ  كش
و  مراعات شود. طرح ها بايد به نحوي برنامه قابليت عملي شدن داشته باشد. چنانچه كه رفتار 
كاركنان و ادراك آنها از استراتژى درست باشد و هدف غايى آن را درك كرده باشند، سعى در 
ارائه رفتار مطلوب از خود مى كنند و تلاش در جهت رسيدن شناخت وضعيت كنونى سازمان 

مى كنند و مشاركت آنها در چگونگى تدوين آن بالاتر و متعهدتر مى شوند.
به طور كلى براى اينكه سازمان به فرهنگ استراتژيك قوى برسد، دو كار انجام دهد: اول 
ــازمان بايد كاركردهاى منابع انسانى خود را به دقت برنامه ريزى كند، به طورى كه در  اينكه س
ــتاى تحقق استراتژى سازمان، هنجارهاى رفتارى مطلوب شكل گيرد. دوم اينكه از طريق  راس
ــازمان و  ــتند، ارزش هاى مدنظر س انتخاب دقيق گزينه هايى كه داراى ارزش هاى مطلوب هس
ــا را مى توان جزئى از كاركردهاى  ــود. انتخاب كاركنان يا جامعه پذيرى آنه ــه تقويت ش جامع
ــازمانى دارد، از اهميت  ــمار آوريم؛ اما به دليل اثرى كه بر ارزش هاى س ــانى به ش منابع انس

خاصى برخوردار است.
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خداوند در امر بحث استراتژيك سازمان مى فرمايد:
ــا تأَْكُلُونَ  ــنبْلُهِِ إلاِّ قَليلاً ممِّ ــذَرُوهُ في سُ ــا حَصَدْتمُْ فَ ــنينَ دَأبَاً فَم ــبعَْ سِ ــونَ سَ  الَ تزَْرَعُ

 (سوره يوسف، 47)
ــت كنيد و آنچه را درو كرديد، جز اندكي را كه  ــف گفت: هفت سال پي در پي كش يوس

مي خوريد، در خوشه اش كنار بگذاريد.
تشريح وضعيت سازمان و فرهنگ سازمانى، از جمله وظايف مهم مديريت است و ارائه 
راه حل (طرح و برنامه) براي خروج از وضعيت و رسيدن به وضعيت مطلوب نيز از وظايف 
ــتوانه، ايجاد  ــي در مصرف براي ايجاد پش ــت. برنامه ريزي در توليد و صرفه جوي ــان اس ايش
ــاختارى مبتنى بر فرهنگ رسالت محور برپايه عقلانيت دينى يك ضرورت براي كشورهاي  س
ــعه است. در برنامه ريزي و نظارت بر مصرف، سهم نسل آينده حفظ و  مراعات  در حال توس

شود. طرح ها بايد به نحوي برنامه قابليت عملي شدن داشته باشد. 
ــم انداز همين بس كه جديدترين تئوري ها در زمينه  2. چشــم انداز: در مورد اهميت چش
ــواي آن برمبناي  ــم انداز، انتخاب محت ــازمان در تدوين چش ــري، بر نقش مهم رهبران س رهب
ــى و بصيرت آفرينى در پيروان به  ــروان و هم چنين ضرورت الهام بخش ــازمان و پي نيازهاي س
جهت دنبال كردن و اجراي مؤثر اين چشم انداز تأكيد دارند، تفاوت در چشم انداز از ادراكات 
ــود. همه انسان ها آنچه را مى شنوند و مى بينند به طرق گوناگون تعبير و تفسير  ــى مى ش ما ناش
ــيرهاي آنان تحت تأثير تجربيات وضعيتى كه در لحظه ارتباطات در آن  مى كنند. تعبير و تفس
ــم اندازهاي  ــت همان گونه كه چش ــان قرار مى گيرد. درس قرار دارند و رؤياها، اميدها و اميالش
ــترك نيز تصاويري ذهنى  ــت، چشم اندازهاي مش ــخصى تصاويري در مغز و قلب افراد اس ش
هستند كه افراد در سراسر سازمان با خود حمل مى كنند. اين تصاوير ذهنى چنان حس وحدتى 
را ايجاد مى كنند كه در همه اركان سازمان نفوذ كرده و موجب يكپارچگى فعاليت هاي متنوع 
ــم انداز رهبري و فرهنگ  ــل مهم در اجراي چش ــنجه،1990: 287 ) دو عام ــد (س آن مى گردن
سازمانى در سازمان است. همان طور كه عنوان شد نقش رهبري بصير در انتقال چشم انداز به 
افراد، براي اجراي موفق آن بسيار مهم است. اگر چشم انداز سازمان به وسيله كاركنان به خوبى 
درك نشود، مورد پذيرش آنها قرار نگرفته و در نتيجه محقق نخواهد شد. از طرف ديگر ايجاد 
ــجام بين افراد نيز تأثير بسيار زيادي در اجراي موفق  چشم انداز دارد، چرا كه  همگامى و انس
ــم انداز خواهد شد. ادراك افراد از چشم انداز نيز  تلاش هاي تمام افراد معطوف به تحقق چش
نقش مهمى در اجراي آن دارد، به اين دليل درواقع آنها هستند كه مجري چشم انداز مي باشند 
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و آن را تبديل به عمل مى نمايند (هاردي، جورج، 1988 : 288). 
ــير لازم و ضرورى بيان  ــتن چشم انداز را در پيمودن مس ــيارى از آيات قرآنى داش در بس

داشته است كه از اين رو خداوند در آيه زير مى فرمايد:
قَدْ كانتَْ لكَُمْ أسُْوَةٌ حَسَنةٌَ فى إبِرْاهيمَ... (سوره ممتحنه، 4)

اى مؤمنان! ابراهيم براى شما الگويى نيكوست.
در هدايت كاركنان به سوى اهداف، ارائه نمونه  هايى عينى و عملى كه الگوى پويايى براى 

رسيدن به هدف باشند، لازم است.
فَلا تكَُ فى مرِْيةٍ ممِّا يعْبدُُ هؤُلاءِ...  (سوره هود، 109)

اى پيامبر! به خاطر كفر مردم، در شك و ترديد قرار نگير.
ــند كه  ــتوار و مطمئن باش مديران و رهبران بايد چنان در ايمان به هدف و آرمان  خود، اس

انحراف افراد، نتواند ايشان را دچار تزلزل و سستى كند.
قالَ يا أيَهَا  المَْلَؤُا أيَكُمْ يأْتينى بعَِرْشِها قَبلَْ أنَْ يأْتوُنى مُسْلمِينَ (38) قالَ عِفْريتٌ منَِ  الجِْنّ ِ 
ــالَ  الَّذى عِندَْهُ عِلْمٌ منَِ  ــنْ مَقامكَِ وَ إنِىّ عَلَيهِ لقََوِى أمَينٌ  (39) ق ــكَ بهِِ قَبلَْ أنَْ تقَُومَ مِ ــا آتي َ أنَ

الكِْتابِ أنَاَ آتيكَ بهِِ قَبلَْ أنَْ يرْتدََّ إلِيَكَ طَرْفُكَ...  (سوره نمل، 40)
سليمان به نيروهاى خود گفت: كدام يك از شما مى تواند تخت پادشاهى ملكه سبا را قبل 

از آمدن او، در اين مكان حاضر كند؟
ــن اين كار را انجام مى دهم پيش از اين كه از جايت  ــى از جنيّان پيش آمد و گفت: م  يك

بلند شوى و من قطعاً در انجام اين كار هم قدرت دارم و هم مورد اعتمادم. 
اما يكى از كسانى كه از علم الهى بهره اى داشت گفت: من آن را قبل از آن كه پلك بر هم 

بزنى مى آورم (در يك چشم بر هم زدن).
ــازمان و زمينه سازى براى  ــاط اجتماعى س ــتاى حفظ نش يكى از وظايف مديران در راس

شكوفايى استعدادهاى كاركنان، فراهم سازى ميدان رقابت سالم بين ايشان است.
ــام كامل مأموريت و امين بودن در  ــرعت در انجام مأموريت، قدرت و توانايى بر انج س
ــى براى واگذارى  ــرط اساس ــه ش ــت در انجام مأموريت، س بكارگيرى روش صحيح و درس

مأموريت هاست.
بيان توانايى ها، در صورتى كه موجب فخرفروشى نباشد، لازم است تا بهترها از خوب ها 

بازشناخته شوند و كارها به دست اهل آن و متخصصين واگذار گردد.
وَ ما أرَْسَلْنا منِْ قَبلْكَِ منِْ رَسُولٍ وَ لا نبَىِ إلاِّ إذِا تمََنىّ...  (سوره حج، 52)
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همة پيامبران الهى، براى پيشبرد اهداف خود، آرزوهايى در ذهن داشتند.
مديران بايد براى انجام اهداف و پياده سازى وظايف خود، طرح و برنامه داشته باشند.

3. آزادى عمل برمبناى تعهد: وقتي فعاليت هاي افراد به صورت مشترك با محدوده هاي 
ــكيل سازمان افراد ابتدا به شكل  ــخص تعريف شود يك سازمان شكل مي گيرد. براي تش مش
غيررسمي در يك جا جمع مي شوند و نتيجه تصميمات خود را براي تشكيل يك سازمان به 
ــكل مدون و مكتوب در مي آورند و سازمان رسمى را شكل مي دهند. وقتي سازمان رسمي  ش
ــازمان براي رفع نيازهاي اجتماعي خود، دوباره سازمان هاي  ــد افراد در داخل س ــكيل ش تش
ــد آن را در قالب  ــتراتژي ها، باي ــازمان براي اجراي اس ــود مي آورند. س ــمي را به وج غيررس
ــي تدوين كند، كه با انديشيدن و تفكر همراه  ــت يا خط مش برنامه هاي كوتاه مدت به نام سياس
ــخص مي سازد و قابليت  ــت ها حدود و قلمرو تصميمات را مش ــت. خط مشي ها يا سياس اس
اجرايي وعملياتي داشته و بيشتردر قالب بيانيه ها و دستورالعمل كلي ظاهر مي شوند. به عبارت 
ديگر، خط مشي ها به ما كمك مي كند تا موضوع ها قبل از اينكه به مشكل تبديل گـردد درباره 
ــود. خط مشي ها راهنماي تصميم گيري هستند گاهي به شكل دستورات  آنها تصميم گرفته ش
ــود كه جاي هيچ گونه آزادي عمل نمي گذارد و گاهي  به مثابه اقدام طبق مقررات مطرح مي ش
ــبي برخوردار مي گردد، مانند اقدام به نحو مقتضي تا جايي كه آزادي عمل  از آزادي عمل نس
ــازمان پياده  ــت ها را در س ــي ها يا سياس وجود دارد و قانون اجازه مي دهد براي اينكه خط مش

كنيم نياز به رويه خواهيم داشت.
رويه، راهنماي عمل است نه راهنماي تفكر و انديشيدن و روشي است كه برپايه آن يك 
ــخص از آغاز اجرا تا مرحله نهايي تعريف مي شود و بيشتر در قالب آيين نامه هاي  فعاليت مش
اجرايي ظاهر مي شود و بالاخره روش نحوه عمل يك رويه را بيان مي كند. روش به ما كمك 

مي كند كه براي انجام يك عمل چطور قدم ها را برداريم.
ــالت و مأموريت آن  ــازمانى رس ــايد بتوان گفت: مهمترين ويژگى فرهنگ س بنابراين ش
ــان چيست، معمولاً به  ــازمان هايى كه نمى دانند به كجا مى روند، وضعيت موجودش ــت. س اس
ــود دارند، به طوري  ــنى از اهداف و جهت خ ــازمان هاي موفق درك روش بيراهه مى روند. س
ــتراتژيك را تعريف كرده و چشم انداز سازمان را به روشنى  ــازمانى و اهداف اس كه اهداف س
ــيم مى كنند. سازمان هايى كه مجبورند مأموريت اصلى شان را به طور مداوم تغيير دهند پر  ترس
دردسرترين سازمان ها هستند. وقتى يك سازمان مجبور است رسالت خود را تغيير دهد، تغيير 
ــت. در اين وضعيت رهبر قوي چشم انداز  ــتراتژي، ساختار، فرهنگ و رفتار الزامى اس در اس
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سازمان را مشخص مى كند و يك فرهنگ را خلق مى كند كه اين چشم انداز را پشتيبانى مى كند. 
منظور از عقلانيت دينى آن است كه اهداف تعيين شده بايد به گونه اى باشد كه سازمان و رفتار 
ــود - رهنمود  ــعادت جمعى-  كه يك توحيد عملى ـ اجتماعى قلمداد مى ش كاركنان را به س
ــازمانى را كه در آينده با آن مواجه است پشت سر  ــلامى س كند و بتواند مداخلات فرهنگ اس

بگذارد و همگى را به سر منزل مقصود (سعادت) برساند.
ــيار زيادي بر اهميت و ضرورت  ــلام، تأكيد بس ــاركتى: در دين مبين اس ج) فرهنگ مش
استفاده از افكار و انديشه هاي ديگران در انجام كارها گرديده و سفارش مؤكد شده است كه 
با اهل خرد مشورت كنيد و نيز افرادي كه در اجراي كاري سهيم هستند را بايد در برنامه ريزي 
ــورت كرد. چه زيباست كه براي  ــركت داد و در تصميم گيري ها با آنها مش براي آن كار نيز ش
ــد و دُر واژه هاي  ــه آياتي از  كلام االله مجي ــتمداد بجوييم ب ــتناد و اس ــخن خود، اس تحكيم س
ــكل پژوهش خويش را با زيور كلامشان بياراييم: و امرهم شوري  معصومين (س) و بدين ش
بينهم (شورا، آيه 38 ). و شاورهم في الامر فاذا عزمت فتوكل علي االله (آل عمران، آيه 159). 
امام علي (ع) تبادل افكار را منشأ رشد فكري و ترقي انسان دانسته و فرموده است: «من 
ــاور الرجال شاركها في عقولها...»«كسي كه با مردان به مشورت پردازد، در عقل آنان سهيم  ش

گشته است.» (ابن ابى الحديد، شرح نهج البلاغه، ج16: 340).  
ــتباهاتش به حداقل مي رسد  اگر فرد يا جامعه اي به چنين كاري خو بگيرد، لغزش ها و اش
و در مقابل، كارايي، كارداني، رشد فكري و فرهنگي و شكوفايي علمي و اجتماعي اش، شتاب 
ــايد سر اينكه پيامبر (ص) مشورت را رحمت ناميده است، همين باشد.  فزاينده مي گيرد و ش
ابن عباس گويد: وقتي آيه «وشاورهم في الامر» نازل شد رسول خدا (ص) فرمود: «آگاه باشيد، 
ــورت با مردم بي نيازند؛ ولي خداوند، مشورت را رحمت و مرحمت  ــولش از مش خدا و رس
ــت. پس هر كس مشورت كند، كمالي بر او افزوده مي شود و اگر  براي امت من، قرار داده اس
ــيرالميزان،ج 2: 90). حضرت امير (ع) ضمن ايراد  ــت (تفس ترك كند از گمراهي مصون نيس
ــوره بعدل» (نهج البلاغه، خطبه  ــه اي در صفين فرمود:  «فلا تكفوا عن مقاله بحق، او مش خطب

207: 687). از گفتن حق و مشورت واقع بينانه و عادلانه خودداري نكنيد.
ــا فناورى و  ــازي، پيوند ب ــازي، تيم س ــاخص توانمندس ــاركتى با چهار ش ــگ مش فرهن
ــان را توانمند مى سازند،  ــازمان هاي اثربخش افرادش ــتن كارى اندازه گيري مى شود. س خويش
ــانى را در همه  ــكيل مى دهند و قابليت هاي منابع انس ــازمان را بر محور تيم هاي كاري تش س
ــطوح توسعه مى دهند. تعهد در بين افراد سازمان افزايش مى يابد و خود را به عنوان پاره اي  س
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ــازمان احساس مى كنند. افراد در همه سطوح احساس مى كنند كه در تصميم گيري  از پيكره س
ــت و كار آنها مستقيماً با اهداف  ــان مؤثر اس ــت كه بر كارش نقش دارند و اين تصميمات اس

سازمان پيوند دارد. 
1. تيم سازى: رقابت از يك سو و افزايش انتظارات مشتريان و شعور سياسى و اجتماعى 
ارباب رجوع و شكل گيرى خرده فرهنگ هاى خودارزشى و انتقال آن به سازمان از سوي ديگر 
به گونه اي افزاينده دشوار شده است. از اين رو پس از سال ها تجربه دنيا، به اين نتيجه رسيده 
ــتاز باشد و در عرصه  ــازماني بخواهد در امور اجرايى و اقتصادي خود پيش ــت كه اگر س اس
ــد.  ــاني متخصص، خلاق و با انگيزه بالا برخوردار باش رقابت عقب نماند، بايد از نيروي انس
امروزه با بروز تحولات سريع محيطي در عرصه سازمان ها، مانند استفاده از فناوري اطلاعات 
ــبكه هاي جهاني كه موجب سهولت جريان اطلاعات در سطوح مختلف سازماني است،  و ش
ــدن سازمان ها و حركت آنها به سمت ساختارهاي پويايي مانند ساختارهاي دايره اي  تخت ش
ــبكه اي، افزايش ميزان رقابت در دستيابي به بازار كار، خدمات و توليدات ساير كشورها،  و ش
ــازمان ها به سمت كاهش نيروي انساني و افزايش سطح كيفيت نيروي كار رفته اند. سازمان  س
ها كمتر مايل به جلب اطاعت اعضاي خود از طريق اجبار هستند؛ بلكه بيشتر به سمت تعهد 
ــند. افزايش انتظارات مشتريان، رشد جهاني  ــده و افزايش اعتماد در سازمان مي باش دروني ش
ــدن و تكنولوژي بسيار پيشرفته از جمله عواملي هستند كه باعث شده اند سازمان هاي سده  ش
بيست و يكم شكلي متفاوت از سازمان هاي سنتي پيدا كنند. در سازمان هاي سنتي صرفاً انرژي 
ــت و يكم نياز به آن خواهد  ــازمان هاي سده بيس ــد. در حالي كه درس كاركنان مديريت مي ش
بود كه علاوه بر انرژي، نيروي فكري و خلاقيت كاركنان نيز مديريت شود. تحت اين شرايط 
ــب نخواهد بود؛ بلكه كاركنان  بايد  ــله مراتب دستوري- كنترلي مناس نه تنها روش هاي سلس
ــان دهند و براي حل مشكلات سريعاً اقدام و در تيم هايي كه كاملاً  ــان ابتكار عمل نش خودش

خودگردان هستند ايفاي نقش كنند، در اين راستا خداوند كريم مى فرمايند:
سُولُ... (سوره يوسف،آيه 50). وَ قالَ المَْلكُِ ائتْوُنى بهِِ فَلَمّا جاءَهُ الرَّ

ــت كه يوسف را نزد وى آورند تا در  ــاه مصر خوابى عجيب ديد، خواس هنگامى كه پادش
مورد خواب سؤال كند.

ــيدن به موفقيت بايد در هر  ــازمان براى رس ــويم كه س بنابراين از ترجمه آيه متذكر مى ش
ــاوران و نخبگان بهره برد. يكى از راهكارهاى  ــائل از مش ــرايط، براى حل معضلات و مس ش
عملى آن راه اندازى اتاق هاى فكر و تشكيل تيم هاى خودگردانى كه از لحاظ ارزش هاى دينى 
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ــند و از اين رواست كه  ــيده باش ــازمان رس به يك تعهد درونى و خودآگاهى فردى در هر س
سازمان به واسطه يك فرهنگ مشاركتى خرده فرهنگ هاى كاذب شكل گرفته را حذف كند و 

در راستاى يك خرد جمعى به تحقق نتايج و اهداف رقابتى تعيين شده، دست يابد.
2. توانمندسازى: در جهان رقابتي امروز، مهمترين و حياتي ترين دارايي هر سازمان، منابع 
انساني است و از اين رو مهمترين ابزار براي ايجاد تحول در هر سازمان، توانمندسازي نيروي 
ــازي كاركنان، محوري ترين تلاش مديران در نوآفريني، تمركززدايي  ــاني است. توانمندس انس
ــود تا مديران و  ــت. توانمند كردن افراد موجب مي ش ــالاري در سازمان هاس و حذف ديوانس
سازمان سريع تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازي موجب مي شود 
ــغل را از آن خود بدانند و از كار كردن در آن به خود ببالند. طراحي  ــازمان و ش كه كاركنان، س
مناسب سازمان و مشاغل، شيوه هايي كه مسئوليت پذيري كاركنان را به صورت فردي وگروهي 
ــتگي و اعتماد به نفس دركاركنان،  ــي براي تقويت شايس افزايش مي دهد و كارگاه هاي آموزش
سبب خواهند شد كه از افراد سازماني، انسان هاي توانمندي ساخته شود كه در خدمت اهداف 
ــاختن نيروي انساني در فرايند مديريت با  ــازمان قرار دارند. در حال حاضر درگير س عاليه س
ــازماني بالاتر و ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان ها الزامي شده  ــتيابي به عملكرد س هدف دس

است. از اين رو توانمندسازي كاركنان امري اجتناب ناپذير است.
خداوند منان و رحيم مى فرمايند: 

ناّ ليِوسُفَ فىِ الاْرْضِ...  (سوره يوسف، 21) كَذلكَِ مَكَّ
و اين گونه يوسف را در زمين قدرت بخشيديم.

هيچ گاه زيردستان را نبايد دست كم گرفت، چون ممكن است توانايى رشد و طى مدارج 
عالى را داشته باشند.

3. پيوند با فناورى: يكى ديگر از مهمترين متغيرهاى كه باعث ايجاد فرهنگ كارآفرينى 
ــه در چند دهه  ــت و با توجه به اينك ــد با فناورى اس ــود پيون ــازمان مى ش دانش محور در س
ــازمان ها و افراد آثار  ــيارى از جوامع، س ــوژى مدرن، بر موقعيت و عملكرد بس ــر، تكنول اخي
ــگرفى كه در اين زمينه به وجود آمده  ــرفت هاى ش ــته و به موازات پيش قابل ملاحظه اى گذاش
ــت، سرنوشت جوامع، سازمان ها و افراد هر روز بيش از گذشته به اين فناورى مدرن گره  اس
ــاورى اطلاعات، اهميت  ــناخت تأثيرات فن ــت كه در چنين موقعيتى، ش مى خورد. بديهى اس
فزاينده اى يافته است. با توجه به اين واقعيات بايد گفت كه فناورى اطلاعات يكى از عوامل 
ــت جوامع، سازمان ها و افراد  ــمار مى آيد كه بر موقعيت، عملكرد و سرنوش مهم محيطى به ش



تدوين الگوى فرهنگ اسلامى سازمانى

66
6 و 

ه 5
مار

- ش
شم 

ل ش
سا

13
91 

تير
د و 

ردا
خ

180

آثار جدى مى گذارد. استفاده فناورى اطلاعات و پيوند با آن مى تواند برخى از تغييرات را در 
سازمان ها ايجاد كند و اين تغييرات در حوزه هايى مانند ساختار، اقتدار، قدرت، محتواى شغل، 

سلسله مراتب شغلى كاركنان، نظارت و شغل مديران ديده مى شود. 
خداوند منان در سوره فيل، آيه 1الى3 در اين خصوص مى فرمايد:

ألَمَْ ترََكَيفَ فَعَلَ رَبُّكَ بأَِصْحابِ الفْيلِ (1)...وَ أرَْسَلَ عَلَيهمِْ طَيرًا أبَابيل (سوره فيل،3).
ــوار به مكه حمله كرد، خداوند پرندگانى را فرستاد  ــپاهى فيل س «هنگامى كه ابرهه با س
ــنگ ها را بر سپاه ابرهه فرو ريختند و همه آنها را  ــتند و آن س ــنگى به منقار داش كه هر يك س

هلاك كردند.»
با توجه به آيه اين نكته به دست مى آيد كه هنگامى كه رقبا از وسايل، امكانات و تجهيزات 
ــتفاده مى كنند بايد از امكانات جديد استفاده كرد (استفاده از فيل، ابتكار دشمن بود  جديد اس
ــتفاده از پرندگان، ابتكار خداوند.) روش هاى صنعتى و جديد را نمى توان به روش هاى  و اس
ــا رفت و لازمه آن  ــاى ابتكارى به جنگ رقب ــخ داد، بلكه بايد با متدها و روش ه ــنتى پاس س

شناخت فناورى جديد و پيوند با آن است.
4. خويشتن كارى: اين نظريه افقى جديد در آينده مديريت است كه براساس آن، الگوى 
كار، دگرگون مى شود و كارها براساس شرايط و موقعيت افراد و ترجيحات آنان شكل مى گيرند؛ 
كار و سرگرمى در هم آميخته مى شوند و خانه و محله، مراكز كارى مى گردند. انسان خود، كنترل 
ــتن  كار خويش را بر عهده مى گيرد و براى خود و رفع نيازهايش كار مى كند؛ در روش خويش

كارى، كار براى خود فرد و در راه اهداف او مى باشد (خدمتي، ابو طالب، 1388 : 387).
ــك نظريه علمى- تخيلى، آغازگر مباحث جديدى  ــه اين فرضيه مى تواند به عنوان ي گرچ
ــتن  ــايعى ندارد و بر فرض رواج خويش ــد؛ اما در عصر حاضر، مصاديق ش در مديريت باش
ــازمان منتفى خواهد بود؛ ضمن آنكه تلازم خويشتن كارى و  كارى، موضوع خودكنترلى در س
خودكنترلى، جاى ترديد دارد و نمى توان خودكنترلى را بر فرض خويشتن كارى تضمين كرد.
ــت كه آنان در شرايط گوناگون تلاش مي كردند آنچه  ــفاف اس از رفتار امامان اين نكته ش
ــازي ها، هشدارهاي بي جاي افراد  ــنهادها و جوس ــت، انجام دهند. به پيش وظيفه ديني آنان اس
ــود كه از كنار آن  ــاهده مي كردند، اين گونه نب ــه نمي كردند. اگر ناهنجاري در جايي مش توج
ــيده و نقطه ضعف ها و  ــاوت بگذرند؛ بلكه تلاش مي كردند ناهنجاري ها را هنجار بخش بي تف
ــت، عمل به وظيفه بود. اگر در اين  كژراهگي ها را اصلاح كنند. آنچه براي امامان اهميت داش
راه مورد نكوهش قرار مي گرفتند و يا افراد ناهنجار توجه به رهنمون ها نمي كردند، امام دست 
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از وظيفه خويش بر نمي داشت.  
ــلام  ــيخ عباس قمى، منتهى الامال، ج2: 147). همراه امام باقر عليه الس زراره مي گويد (ش
ــي فرياد و صيحه مي زد.  ــركت كرديم. فردي خيل ــييع جنازه فردي از قريش ش و عطا در تش
ــركت نمي كنيم. چون آن  ــيع ش عطا به وي گفت يا فرياد نكش و يا اگر ادامه بدهي ما در تش
ــد و رفت. من به امام باقر عليه السلام  ــييع جنازه منصرف ش فرد توجه نكرد، عطا از ادامه تش
ــيد چرا، علت آن را گفتم. امام اظهار كرد: اگر به خاطر  ــت؛ امام پرس عرض كردم، عطا برگش
يك باطل از اقدام حق باز بمانيم. نمي توانيم حق ديگران را ادا كنيم. راهت را ادامه بده. زراره 
مي گويد تشييع ادامه يافت. تا اين كه بر ميت نماز خوانده شد. صاحب عزا رو كرد به امام باقر 
ــلام كه شما چون خسته شده ايد به منزل خويش برگرديد. من هم به حضرت عرض  عليه الس
كردم چون صاحب عزا اجازه داده برگرديد، من نيز سؤالي دارم، مي خواهم مطرح سازم! ولي 
امام توجه نكرده و به تشييع ادامه دادند و فرمودند ما به اذن صاحب عزا نيامده ايم تا به اجازه 
ــييع  ــييع را ترك كنيم. ما براي اجر و پاداش آخرتي آمده ايم. به مقداري كه در تش ــان تش ايش

شركت كنيم پاداش نصيب ما مي شود.    
نكته زيبا و جالب كه از رفتار حضرت به دست مي آيد اين كه در رفتار امام، عمل به انجام 
ــان مي خواهد. به همان وظيفه  ــت. بايد ديد چه رفتاري را خدا از انس ــرعي مهم اس وظيفه ش
ــت. ديگران را خوشايند باشد يا از رفتار به حق بيجا  ــته هاي ديگران مهم نيس عمل كرد خواس
برنجند، اينها ملاك نيستند. ملاك اين است كه كدام رفتار وظيفه ديني و الهي شخص است، 

به همان وظيفه بايد رفتار كرد.
ــف فرصت  ــور:  كارآفرينى؛ فرهنگ درك تغيير و كش ــى دانش مح ــگ كارآفرين د) فرهن
كارآفرينان و شركت هاى كارآفرين، همگام با تغييرات گام برمى دارند و مى كوشند فرصت هاى 
ــده در جريان اين تغييرات را كشف و از آنها بهره بردارى كنند. همگامى با تغييرات،  ايجاد  ش
ــترى  ــتقبال آن مى رود. بس ــت كه به تغيير بها مى دهد و به اس ــترى فرهنگى اس ــتلزم بس مس
ــى را كنار گذارد و  ــنتى و قديم ــد در صورت لزوم، رهيافت ها و عملكردهاى س ــه مى توان ك
ــى  ــاى نوينى را برگزيند. در عميق ترين لايه هاى فرهنگ كارآفرينى يك باور اساس رهيافت ه
ــهمگين تحولات، جزيره اى كوچك و باثبات  ــت و آن اينكه «نمى توان در امواج س نهفته اس
ساخت و با قراردادن حصارهاى به  ظاهر مستحكم، جامعه را از تبعات مثبت و منفى تحولات، 
ــور  ــت. نكته قابل توجه در فرهنگ كارآفرينى دانش محور مخصوص در كش مصون نگاه داش
ــت و در مكتب اسلام، به مسئله حفظ  ــلامى ما ايران به دنبال خودكفايي در تمام زمينه هاس اس
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ــلمانان، از هرگونه ركون و  ــده است. مس ــيار داده ش ــتقلال اقتصادى، ارزش بس هويت و اس
ــدت نهى شده اند:  ــتگى به ظالمين، كه قطب هاى اقتصادى امروز، مصداق بارز آنند، به ش وابس
ــتگى  ــوره هود، آيه 113). بدون ترديد وابس ــكم النار»(س «ولا تركنوا الى الذين ظلموا فتمس
ــلام، كه فرجامى جز  ــمنان اس ــد براى ركون و تكيه مالى به دش اقتصادى، مى تواند راهى باش

شكست و آتش در بر نخواهد داشت. 
ــيار داده  ــلامى، به كار و فعاليت، در جهت بى نيازى از ديگران، ارزش بس در روايات اس

شده تحمل و زحمت و رنج براى رسيدن به غنا و بى نيازى عبادت به شمار آمده است.
ــيار گرم نامناسب در مزرعه خويش به كار مشغول بود.  ــلام) در هواى بس امام باقر(عليه الس
ــن پيرى را بر آن حضرت، خرده مى گيرد و قصد موعظه  ــخ معترض كه كار كردن در س در پاس
ــد: [من، به قصد بى نيازى از تو و مردم، كار مى كنم و اين عبادت  ــرت را دارد، مى فرماي آن حض
است و اگر در اين حالت بميرم در حال طاعت خداوند از دنيا رفته ام. (بحارالانوار، ج 46:287).
ــى كه مى گويد: اين  ــاورزى و كار، در جواب كس ــلام) در حال كش  امام صادق (عليه الس
ــت دارم كه مرد  ــاً دوس بيل را به من بدهيد تا من كار را انجام دهم. مى فرمايد: [نه، من اساس
براى تحصيل روزى رنج بكشد و آفتاب بخورد. (بحارالانوار, ج 11:130). علاوه بر رواياتى 

كه كار را عبادت دانسته اند، رواياتى داريم كه از تنبلى و سستى، به شدت نكوهش كرده اند.
ــتگى اقتصادى  ــت و از وابس ــته اس ــئله خودكفايى توجه داش امام امت از ديرباز به مس
ــلام، رنج مى برده و همواره خواستار قطع  ــلامى و ايران زمين، به دشمنان اس ــورهاى اس كش

وابستگى و سلطه اقتصادى اجانب و رسيدن به خودكفايى ملت اسلام بوده است: 
«...من اعتقادم اين است، كه انسان اگر با هر زحمت و مرارتى زندگى كند و زندگيش مال 
ــد... و نان جو خودش را بخورد...ارزشش صدها برابر اين است كه  ــد، مستقل باش خودش باش
انسان در آپارتمان هاى عظيم بنشيند و دستش، پيش ديگران دراز باشد.» (صحيفه نور, ج85:14)
ــه، كار و تلاش است كه  ــان در نگرش ديني آميزه اي از عقيده، فكر و انديش به طور كلي انس
سعادت و رستگاري خود و جامعه را در كار شايسته و بايسته مي داند. براين اساس است كه قرآن 
كريم ايمان به همراه عمل صالح را وسيله رستگاري مي داند. درتعاليم علوي، چه دور دانسته شده 
كه انسان با اراده سست و گرايش به بيكاري و خوش گذراني به سعادت دست يابد. بلكه در اين 

تعاليم سعادتمندي در آن دانسته شده است كه انسان به انجام كارهاي ارزنده نائل شود.
بنابراين به طور كلى فرهنگ كارآفرينى دانش محور را با سه شاخص خلاقيت و نوآورى، 

نيازسنجى، انعطاف پذيرى اندازه گيرى مى شود.
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1. نيازســنجى: بررسى و شناخت نيازهاى اساسى سازمان و جامعه پيش نياز يك فرهنگ 
ــن گام در برنامه ريزى اين فرهنگ و در  ــت. معمولاً اين اقدام اولي ــى دانش محور اس كارآفرين
واقع تضمين كننده كارايى و اثربخشى سازمان در پيوند با محيط است. حلقه مفقوده نيازسنجى 
ــعه يافته)، به طور جدى تر  ــورهاى ديگر (توس ــبت به كش در فرهنگ كارآفرينى در ايران نس
برنامه هاى سازمانى را تهديد مى كند. نيازها تعيين كننده ترين عامل تدوين و طراحى استراتژى 
ــت. اگر در سازمان بتوان نيازسنجى در  ــازمان و به طور كلى اساس استراتژيك سازمان اس س
ــازى شود مى تواند توازن بين عوامل اقتصادى، اجتماعى  چنين فرهنگى به طور صحيح پياده س
ــت، برقرار كند و در قرآن كريم بر امر نيازسنجى تأكيد  ــلامى اس كه برگرفته از ارزش هاى اس

فراوان شده است. خداوند رحيم مى فرمايد: 
ا... (كهف، 94). فَهَلْ نجَْعَلُ لكََ خَرْجًا عَلى  أنَْ تجَْعَلَ بيَننَا وَ بيَنهَُمْ سَدًّ

ــو بدهيم تا بين ما و  ــا حاضرى كه ما هزينه اى (پولى) به ت ــردم به ذوالقرنين گفتند: آي م
يأجوج و مأجوج، سدى ايجاد كنى كه در امنيت باشيم؟

ــوآورى به صورت همه جانبه و كامل در هر  ــت و نوآورى: چنانچه خلاقيت و ن 2. خلاقي
ــكوفايى استعداد افراد، موقعيت هاى  ــازمانى مدنظر قرار گيرد، مى تواند موجبات رشد و ش س
ــغلى، اجتماعى، افزايش كميت و كيفيت در توليدات و خدمات، كاهش هزينه ها و  فردى، ش
ــانى، افزايش انگيزش كاركنان و ارتقاء بهداشت روانى و  ضايعات و اتلاف منابع مادى و انس
ــغلى، ارتقاء بهره ورى و رشد و بالندگى و درنهايت منجر به خودكفايي و رضايت  رضايت ش
ارباب رجوع و مشتريان كه(سعادت اخروى) را به دنبال مى آورد و در آيات قرآنى چنين بيان 

مى شود كه:
ــوا إلِى  أهَْلهِمِْ لعََلَّهُمْ  ــى رحِالهِمِْ لعََلَّهُمْ يعْرِفُونهَا إذَِا انقَْلَبُ ــالَ لفِتِيْانهِِ اجْعَلُوا بضِاعَتهَُمْ ف وَ ق

يرْجِعُونَ  (يوسف، 62)
ــدم پرداخته اند در  ــوان بهاى گن ــت: آنچه را به عن ــف به غلامان خود گف ــرت يوس حض
ــايند آن را  ــود برمى گردند و بارها را مى گش ــى كه به خانة خ ــد تا هنگام ــان بگذاري بارهايش

بازشناسند و (به اميد تكرار دوباره اين اتفاق) به مصر بازگردند.
قرآن به دانش، پژوهش، توليد علم و فهم عميق و استنباط، ارزش فوق العاده داده و جامعه 
ــته نياز علمي و فكري خود را با تفقه در دين تحصيل  ــت تا پيوس مؤمنين را مكلف كرده اس
ــت مؤمنان همگي كوچ كنند، پس چرا از هر فرقه اي از آنان دسته اي كوچ  ــته نيس كنند. شايس
ــته اي بمانند و در دين آگاهي پيدا كنند (توبه، آيه 122). دعوت به فهم عميق  نمي كنند تا دس
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و ژرف از دين در اسلام مورد تأكيد است و آنان كه نمي دانند بايد از آنان كه مي دانند بپرسند 
و سؤال كردن يك ارزش است: فاسئلوا اهل الذكر ان كنتم لاتعلمون (نحل،آيه43). در سوره 
نساء آيه 83 در صورت عدم توان بر حل مسئله، دستور داده مسائل خود را نزد كساني ببريد 
ــي) برخوردارند. همچنين، دعوت به  ــتنباط (پويايي و توانايي فكري و علم كه از توانايي اس
فكر، نقد، انديشه و خردورزي در قرآن، دعوت به نوآوري و پويايي فكري و شكوفايي ذهني، 

علمي، كشف، فهم و ادراك مجهولات و معلوم نمودن نادانسته هاست.
ــاندن و آموزش دادن آن به مسلمانان  در قرآن مصاديق متعددي از نوآوري را براي شناس
ذكر كرده است: در سوره انبياء آيه 58 ابراهيم رشد يافته را (و لقد آتينا ابراهيم رشده من قبل) 
و نوآوري و ابتكار او را در بيدار كردن فطرت بت پرستان بيان كرده و نقشه او را مبني بر اينكه 
بتها را شكسته و تبر را به دوش بت بزرگ قرار داد، به عنوان ابتكار بسيار مؤثر او بيان مي كند.  
ــاخت سد به عنوان مانع يأجوج و ماجوج را  ــوره كهف آيه 92، نوآوري ذوالقرنين در س در س
ــت. در پرتو همين آموزه هاي قرآني  بيان كرده و از آن به عنوان رحمت پروردگار ياد كرده اس
ــلمانان در موارد متعدد با ابتكار عمل و خلاقيت خود، به  بود كه پيامبر(ص) و ائمه(ع) و مس
ــكل دادند. از جمله، حفر خندق  ــلامي را ش نوآوري هاي بزرگي اقدام كرده و تمدن بزرگ اس
ــورتي در جنگ احد و بسياري از احكامي كه به وسيله  ــكيل شوراي مش در جنگ احزاب، تش
معصومين(ع) بيان شده، نوآوري هاي اثربخش و كارآمدي بود كه باعث رونق و توسعه اسلام 
شد. همچنان كه اصل انقلاب اسلامي به وسيله پيامبر(ص) در فضاي سنگين جاهليت، نوآوري 
ــكوفايي  ــر آورده، در جهت ش و همه معارفي را كه اين پيامبر امي و درس ناخوانده براي بش
ــت. مديران و رهبران بايد از  ــان ها بوده اس ــعه مادي و معنوي زندگي انس ــتعدادها و توس اس
ــرايطى بكارگيرى قوه خلاقيت باعث  ــتفاده كنند. در هر موقعيت و ش ــاى ابتكارى اس طرح ه
ايجاد نوآورى و ابتكار در روش مى گردد. براى اجرايى كردن طرح ها، گمان و ظن قوى براى 

رسيدن به مطلوب كافى است و نبايد دست روى دست گذاشت تا يقين كامل شود.
3. انعطاف پذيرى: سرعت بسيار زياد تحول محيط و بازارهاي رقابتي، فشار مضاعفي را 
به سازمان ها براي انطباق بسيار سريع به وجود آورده است و تغييرات در سطوح بالا را منجر 
ــت. چالش سازمان ها براي ايجاد ساختارهاي منعطف و ايجاد قابليت انعطاف پذيري  شده اس
ــايي قابليت هاي انعطاف پذيري در يك  ــت. شناس ــته اس در دنياي متغير فعلي، بيش از گذش
سازمان و تأثير آن بر انعطاف پذيري سازماني و درنهايت بر عملكرد سازماني است. اين عامل 
انعكاس دهنده فشار نهادي است كه بر شركت ها وارد مي شود و همچنين نشان دهنده سرعت 
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ــركت ها باعث  ــركت با ديگر ش ــكلي ش ــت. بالا بودن هم ش انطباق با راهبردهاي جديدي اس
ــركت هنجارهاي حاكم را بپذيرد و در صنعت بيشتر نهادينه شود. شركت هاي  ــود كه ش مي ش
ــركت هاي غيرمنعطف از ميزان  ــوردار بودند؛ ولي ش ــي پاييني برخ ــف از درجه نهفتگ منعط
نهفتگي بالايي برخوردار بودند تا به طور فزاينده اي با ديگر شركت ها هم شكل شوند، به نحوي 
ــت. به علت نقش  ــكل اس ــيار مش كه انجام اقدامات غير از آنچه در صنعت وجود دارد، بس
ــر ارزش هاي محوري را بر  ــازماني، آنها تأثي ــدي ارزش هاي محوري در مفهوم هويت س كلي
ــي كرده اند. هويت قوي تر در شركت ها باعث شد تا شركت ها  ــازماني بررس انعطاف پذيري س
گرفتار عدم انعطاف و خشكي هاي نيروهاي بازدارنده قرار نگيرند. از سوي ديگر، شركت هاي 
ــتند به سرعت و با نرمي با تكيه بر ارزش هاي محوريشان، تغييرات را در خود  منعطف توانس

ايجاد كنند.

نمودار1. الگوى فرهنگ اسلامى سازمانى(تدوين شده به وسيله محقق)

هدف سازمان:
رضايت ارباب 

رجوع = 
رضايت خدا

فرهنگ 
كارآفرينى دانش 

محور

فرهنگ 
مشاركتى

انعطاف پذيرى

نياز سنجى

وجدان كارى

پيوند با فناورى

توانمند سازى

آزادى عمل بر كار تيمى
مبناى تعهد دينى

چشم انداز

استراتژيك

نظم و انضباط

مسئوليت پذيرى

انجام كامل 
كارها

تقوى كارى

فرهنگ 
رسالت محور

فرهنگ 
اخلاق كارى
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ــركت هاي منعطف ارزش هايشان را با نوآوري و تغييرات گره  زده اند. در آيات قرآنى   ش
به بحث منعطف بودن در جهت كارآفرينى درون سازمانى بيان مى دارد:

فَلا يغْرُرْكَ تقََلُّبهُُمْ فىِ البْلاِدِ (سوره غافر، 4).
اى پيامبر! حركت هاى نظامى كفار در شهرهايشان تو را نفريبد.

إنَِّهُمْ ألَفَْوْا آباءَهُمْ ضالِّينَ  (سوره صافات، 69) فَهُمْ عَلى  آثارهِِمْ يهْرَعُونَ  (سوره صافات، 70).
آنان پدران خويش را گمراه يافتند؛ اما با اين حال، در پى آنان شتابان مى دوند!

از پيامد آيه مشخص است كه سازمان برپايه دانش محور قرار دادن خود مى تواند از طريق 
ــازمانى دست پيدا كند و باتوجه به اينكه خودكفايي  انعطاف پذيرى به يك كارآفرينى درون س
ــور ما  ــازمانى  به عنوان يكى از ارزش هاى اصلى در كش ــى زمينه ها و فعاليت هاى س در تمام
ــلامى ـ سازمانى منعطف  ــرلوحه قرار دادن فرهنگ اس ــود، مى توان از  طريق س قلمداد مى ش
ــيم، مديران و رهبران ، در برابر سنت ها و عرف هاى نادرست  برپايه دانش به درجات بالا برس

سازمانى، نبايد تسليم شوند بلكه بايد در جهت اصلاح آنها بكوشند.

نتيجه گيرى
ارزش به شيوه اي از بودن يا عمل كه يك شخص يا يك جامعه به عنوان آرمان مي شناسد 
ــوند، مطلوب و مشخص مي سازند، اطلاق  ــبت داده مي ش و افراد يا رفتارهايي را كه بدان نس
مي گردد. ارزش ها در نظامي اسلامى قرار داشته و به مسائل عيني و حوادث مربوط نمي شود 
و در مورد قضاوت هاي ارزشي بايد گفت كه قضاوت هاي ارزشي به كيفيت اشياء با قيمتي كه 
بدان نسبت مي دهند، مي پردازد. هرگاه بگوييم كه حوادث خوشايندي صورت مي گيرد چون 
ــبب پيشرفت مذهب يا پوچ گرايى مي شود، به قضاوت ارزشي دست زده ايم، تمايز ديگري  س
ــه افراد يا رفتارهايي  ــي راجع ب ــي مي توان ديد قضاوت ارزش كه بين ارزش و قضاوت ارزش
ــي قضاوتي است  ــت كه در پرتو بعضي ارزش ها صورت مي گيرد، بنابراين قضاوت ارزش اس
ــتند، اين الهام بخشي  كه از ارزش ها الهام مي گيرد، حال كه ارزش ها الهام بخش قضاوت ها هس
ــت كه سبب ساخت مدل هاي اجتماعي است و اين ارزش ها به وسيله  از ويژگي هاي ارزش هاس
افراد جامعه درك، اجرا و نهادينه شده و با ارتباط مستقيم سازمان و محيط بر عملكرد كلى، رفتار 
ــتقيم مى گذارد و الگويى نيازمند هستيم كه متناسب با فطرت و ارزش  ــازمان تأثير مس و تدبر س
ــلامى باشد، چرا كه ايدئولوژي با ارائه كنشي جمعي  و رفتار وجودى يك فرد با ارزش هاى اس
ــك طرف باعث به وجود آوردن امنيت درحالات اضطرابي و تعارض درونى و همكارگونه  از ي
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ــم و احساسات در حالات تهاجمي مي گردد. بنابراين  ــاندن خش و از طرف ديگر باعث فرو نش
ايدئولوژي به وجود آورنده پديده اي جمعي به نام ما در غالب يك رفتار مشترك و خرد جمعى 
ــتقيم سعادت گونه است و معمولاً ارزش هايي كه ايدئولوژي به آنها استوار مي گردد،  با نگاه مس
در ما متبلور و متجلي است. بسياري از جامعه شناسان ايدئولوژي را عامل مؤثر در دگرگوني هاي 

اجتماعي ـ كه اين دگرگونى بر سازمان تأثيرگذار است ـ مي شناسند.
 شناخت نقش ايدئولوژي در تحولات اجتماعي(سازمان)  از سه جهت قابل توجه است: 
ــي كه علل تحولات را در  ــود، به ماديگرايان ــناخته ش 1. اگر ايدئولوژي عاملي تعيين كننده ش
ــخ مناسب داد،  ــتجو مي كنند مي توان پاس عواملي غيرذهني مانند اقتصاد، تكنولوژي و... جس
ــي تحولات آينده را بهتر  ــده مي توان علل رفتار و خط مش 2. از طريق ايدئولوژي پذيرفته ش
ــي معاصر ايدئولوژي را در كنار ساير عوامل در سازندگي اجتماعي  ــناخت، 3. جامعه شناس ش
ــت كه فرهنگ هاي  ــاب ارزش ها و ايدئولوژي هاي خاصي اس ــر مي داند. بنابراين با انتخ مؤث
خاصي نيز در جهان به وجود آمده و مي آيد و در تمام ابعاد زندگي فردي و اجتماعي آثار خود 
را نمايان مي سازد و در حال حاضر مفهوم شناسى فرهنگ اسلامى ـ سازمانى و شناسايى انواع 
ــى هاى صورت گرفته نشان داد كه چهار  ــطوح و ويژگى هاى آن لازم است. بررس و ابعاد، س
ــالت مدار برپايه عقلانيت دينى، فرهنگ مشاركتى،  نوع فرهنگ عمده وجود دارد: فرهنگ رس
ــت. ابعاد شناخته  فرهنگ كارآفرينى دانش محور (برپايه خودكفايى)، فرهنگ اخلاق كارى اس
ــازمانى عبارت بودند از: انعطاف پذيرى، خلاقيت و نوآورى،  ــلامى س ــده در  فرهنگ اس ش
ــم انداز، استراتژيك،  ــازى، آزادى عمل بر مبناى تعهد، چش ــنجى، توانمندسازى، تيم س نيازس
ــام كامل كارها، تقوى كارى  ــئوليت پذيرى، وظايف بر محور عدالت، نظم و انضباط، انج مس

هستند.
فرهنگ اسلامى- سازماني مقوله اي است كه همواره و از زمان تشكيل نخستين سازمان ها 
ــازماني به محض اينكه به وجود آمد، از مراحل  ــت. هر س ــت انسان ها، وجود داشته اس به دس
ــازد. چرا كه  ــازماني را درون خود بارور مي س ــلامى ـ س ــت، نطفه فرهنگ اس ــن فعالي آغازي
ــت خود و تأثيرپذيرى از  ــتند و چگونگى پرورش آن به دس ــان ها داراى يك فطرت هس انس
جامعه است و نكته اساسى آن در اين است كه بازگشت به آن فطرت اصيل هم براى همگان 
ــلامى ـ سازماني صحبت به ميان مى آيد كه در  ــت. به  همين علت از فرهنگ اس امكان پذير اس
محيط سازمانى خود پرورش دهيم تا دنيا را معبرى براى رسيدن به سعادت اخروى خود قرار 
ــانى خود كه اين امر ديگران را خطوط اصلى اسلام  ــته هاى نفس ــيله براى خواس دهيم، نه وس
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دور مى كنيم و اسلام معتقد به توحيد عملى ـ اجتماعى تا توحيد عملى فرد. فرهنگ اسلامى 
سازماني بر تمام جنبه هاي سازمان تأثير مثبت مي گذارد. اين تأثير در جنبه هاي رفتار فردي و 
ــازماني، تصميم گيري، برنامه ريزي، تدوين خط مشي و دستورالعمل ها، انگيزش  عملكردي س
ــالت، تعهدات و اهداف، به روشني قابل شناسايي  ــغلي، خلاقيت و نوآوري، رس و رضايت ش
ــازماني با ارائه چارچوبي دقيق و مفيد از ابعاد مختلف  ــت. الگوهاي فرهنگ اسلامى ـ س اس
فرهنگ سازماني، مي تواند كمك زيادي به موفقيت سازمان ها در شناسايي و تصحيح فرهنگ 
ــير خود هدايت كند، آن مسيرى كه با رضايت ارباب  ــازماني خود كند و سازمان را در مس س

رجوع، رضايت خدا را مى تواند به همراه بياورد.
نكته آخر بر اين باور است كه تنها مداخلات فرهنگى هستند كه سازمان را از مسير خود 
منحرف مى كند و اين مداخلات عبارتند از: 1. تدوين چشم انداز براساس اهداف شخصى، 2. 
ــت يا قوانين  قوانين و مقررات كه محدودكننده خلاقيت و آزادى عمل و تفيض اختيارات اس
منسوخ شده سازمانى، 3. انتظارات رهبرى در راستاى سود حداكثرى به واسطه هر وسيله، 4. 
ــاختار حزب گرايانه و نگرش سياسى به سازمان، 5. استخدام نيروى جديد كه براساس نياز  س
يا استراتژى سازمان جذب نشده باشد و در ارائه الگوى جامعه پذيرى با محدوديت هايى ما را 
ــى و تأثيرپذيرى كه در كشور ما خلاف شرع  مواجه كند5. ارتباط كاركنان با عوامل غيرارزش
محسوب مى شوند، چرا كه با نهادينه شدن و درك آنها باعث به وجود آوردن خرده فرهنگ و 

انتظارات متفاوت با ارزش هاى اسلامى را به وجود مى آورد. 
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