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چکیده
گرفتن  نظر  در  نيازمند  پيشرفت،  ایرانی  اسلامی-  الگوی  تدوین  بی شك 
مؤلفّه هایی است که بدون توجه به آنها، فرایند تدوین الگو به نتيجۀ مطلوب 
اسلامی-  الگوی  تدوین  بر  مؤثرّ  مؤلفّه های  به  مقاله  این  رسيد.  نخواهد 
ایرانی پيشرفت در حوزۀ مطالعات سازمانی پرداخته است. نخستين مؤلفّه، 
»بازتعریف مفاهيم سازمانی« است؛ زیرا در دانش سازمانیِ مورد نياز کشور در 
چارچوب الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، نه مهندسی مجدد مفاهيم غربی 
به حل مسائل سازمانهای کشور کمك خواهد کرد و نه مهندسی معكوس. 
لذا ضروری است بسياری از مفاهيم در حوزه های مختلف مطالعات سازمان و 
مدیریت، از جمله: حوزۀ ساختار و طرّاحی سازمان، مدیریت منابع انسانی و 
مدیریت رفتار سازمانی، بازتعریف شوند. دومين مؤلفّه، »تبيين اصول مدیریت 
اسلامی در سازمان« است. مدیریت اسلامی با توجه به اهداف، مأموریتها و 
رسالت اصلی خود، تفاوتهایی با سایر انواع مدیریت دارد و از این رو، تبيين 
سومين  است.  کاملًا ضروری  پيشرفت  ایرانی  اسلامی-  الگوی  در  آن  اصول 
مؤلفّۀ مورد مطالعه نيز »مدیریت فرهنگ کار و سازمان« است. در این مؤلفّه 
بر این مهم تأکيد شده که اسلامی بودن در مطالعات فرهنگ سازمانی، تأکيد 
الگوی  با  آن  نسبت  و  جایگاه  تبيين  به  رو،  این  از  و  است  کار  فرهنگ  بر 

پيشرفت، پرداخته شده است.

واژگان کلیدي: 
الگو، پيشرفت، الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، مؤلفّه، مدیریت، سازمان.
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مقدمه
توسعه یافته،  توسعه در کشورهای  و  پيشرفت  به  برای دستيابی  نشان می دهد که  مطالعات 
و  ارزشی  مبانی  اساس  بر  سازوکارها  این  که  آنجا  از  اما  شده؛  تعریف  خاصی  سازوکارهای 
معرفتی خاصی استوار شده است، نمی توانند برای سایر کشورها از جمله کشورمان، به عنوان 
الگویی چون  قالب  در  پيشرفت  مطرح شدن  اساس،  این  بر  گيرند.  قرار  استفاده  مورد  الگو 
»الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت«، مدتی است که به یكی از دغدغه های مهم حوزه و دانشگاه 

تبدیل شده است.
در عين حال، مقام معظم رهبری، فرایند تحقّق اهداف انقلاب اسلامی را گر چه بسيار 
دشوار و پيچيده، اما دست یافتنی می دانند. از نظر ایشان، فرایند تحقّق اهداف انقلاب اسلامی 

از پنج مرحلۀ کليدی تشكيل شده است)شكل 1(.)تولایی، 8831(

شکل 1: فرایند تحقق اهداف انقلاب اسلامی

در ميان مراحل ذکر شده، مراحل سوم و چهارم در فرایند تحقّق سند چشم اندار بيست 
ساله قرار دارند. بر این اساس، دهۀ پيش رو )دهۀ 90( که دهۀ پيشرفت و عدالت ناميده شده، 
یكی از دهه های بسيار حساس کشور است؛ زیرا اگر طی آن، کشور به اهداف سند چشم اندار 
دست نيابد، به طور قطع، در فرایند تحقّق اهداف انقلاب اسلامی چالشهایی ایجاد خواهد شد. 
لذا مسئله ای که به ذهن متبادر می شود آن است که چه باید کرد؟ قاعدتاً برای تحقّق این 
مهم، الگوی پيشرفت متناسب با سند چشم اندار که مبتنی بر فرهنگ بومی اسلامی- ایرانی 
است، باید طرّاحی شود)همان(. این چارچوب، همان گونه که اشاره شد، تحت عنوان الگوی 
اسلامی- ایرانی پيشرفت معرفی و شناخته شده که به طور طبيعی، دست یافتن به چنين 

الگویی، نيازمند تبيين اجزا و رعایت اقتضائات و الزاماتی است.
بی بدیلی  جایگاه  از  پيشرفت،  ایرانی  اسلامی-  الگوی  در  نيز  سازمانها1  دیگر،  سوی  از 
الگو محسوب می شوند.  انتظار  اهداف مورد  اصلی تحقّق  کانونهای  از  زیرا یكی  برخوردارند؛ 
ایرانی  اسلامی-  الگوی  در  سازمان  آیا  که  است  این  متبادر می شود  به ذهن  که  اما سؤالی 
با سازمان در معنای رایج و  یا آنكه تفاوتی  باشد  از شرایط خاصی برخوردار  باید  پيشرفت، 
1. Organization

 
 

 : ایجاد دولت اسلامي3مرحلة 

 

 : ایجاد نظام اسلامي2مرحلة 

 

 : پیروزي انقلاب اسلامي1مرحلة 

 : ایجاد کشور اسلامي4مرحلة 

 
 : ایجاد دنیاي اسلامي5مرحلة 
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مصطلح کلاسيك آن ندارد؟ از سوی دیگر، همراه با تبيين جایگاه سازمان در الگو، ضروری 
است جایگاه مدیر و مدیریت نيز در الگو تبيين شود؛ اینكه در یك سازمانِ تبيين شده در 
الگوی اسلامی - ایرانی پيشرفت، مدیر کيست و چه ویژگی هایی باید داشته باشد. از این رو، 
در مقالۀ حاضر تلاش شده است تا مؤلفّه های مؤثرّ بر تدوین الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت 

در حوزه مطالعات سازمانی مورد توجه و مطالعه قرار گيرد. 

الگوی اسلامی- ایرانی پیشرفت؛ معنا و مفهوم
واقعيت آن است که هدف از الگوسازی، توصيف و ارائۀ گزارشی از وضع موجود نيست؛ بلكه 
مراد و مقصود از الگوسازی، گذار از وضعيت موجود به وضعيت مطلوب است. الگو زمانی مطرح 
می شود که افراد به دنبال راهی برای دستيابی به وضعيت مطلوب باشند؛ اینجاست که همواره 
گروه و اندیشه های مختلف سعی می کنند با تصویرسازی هایی از وضعيت مطلوب، وضعيتی 
را بر اساس مفاهيم ارزشی ترسيم کنند که انگيزۀ حرکت به آن سمت ميان مخاطبان ایجاد 
به وضعيت  از وضعيت موجود  به گذار  ناظر  الگویی که مطرح می شود،  این، هر  بنابر  شود. 
مطلوب است. به همين سبب، داشتن یك آرمان و مطلوب، امری ضروری برای الگوست)هادوی 
تهرانی، 1390، ص 15(. بر این اساس، می توان چنين نتيجه گرفت که در الگوی اسلامی- ایرانی 
پيشرفت نيز دست یافتن به ایده آلها و آرمانهایی مورد توجه است و در واقع؛ این الگو، نرم افزار 

و منطق ادارۀ جامعه است.)پيروزمند، 1390، ص 134(
سه رکن کليدی این الگو: »پيشرفت«، »اسلامی بودن« و »ایرانی بودن« است. در این الگو 
بر خلاف تمامی الگوهای توسعه، از پيشرفت1 به جای توسعه2 استفاده شده است. پيشرفت 
بر  انسانی است.  به معنای رشد تدریجی سطح و کيفيت زندگی در عرصۀ مادی و معنوی 
این اساس، مراد از پيشرفت، تحوّل متكامل است؛ به طوری که استعدادهای فردی و جمعی 
پویا شود. لذا پيشرفت عبارت است از حرکت اجتماعی از وضعيتی، با اراده و آگاهی مردم آن 
اجتماع، به سوی حالت و وضعيتی بهتر که رسيدن به آن وضعيت از اهداف و آمال آن مردم 

است.)زیبایی، 1390، ص 249(
از سوی دیگر، الگوی پيشرفت ارائه شده، ظرفی دارد و آن، اسلامی و ایرانی بودن آن است. 
این ظرف اسلامی و ایرانی، از هم جدا نيست؛ اسلام به ایرانی هویت بخشيده و ایرانی نيز موجبات 
گسترش اسلام را فراهم کرده است)حصيرچی و نياوند، 1390، ص 72(. بر این اساس، مطابق اقتضای 
قيد اسلامی بودن، لازم است مفاهيم، شاخصها و اساساً هر چيزی که در معرفی پيشرفت دخيل 
است، ناظر به تعریفی اسلامی از پيشرفت باشد و بر مبانی نظری، فلسفی و انسان شناختی اسلام 
مبتنی شده باشد؛ چه آنكه نمی توان تعریفی از پيشرفت ارائه داد که در عين برخوردار نبودن از 
مبانی فلسفی اسلامی، پيشرفت اسلامی تلقّی شود)عرب، 1390، ص 191(. بنابر این، دليل مقدّم 
بودن واژۀ اسلامی بر واژۀ ایرانی در این الگو نيز چنين قابل تبيين است. از این رو، نخستين 
نكتۀ قابل توجه در تدوین و تبيين شاخصهای الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، آن است که 
شاخصهای ارائه شده باید اسلامی باشند؛ یعنی باید برخاسته از مفاهيم اسلامی باشند که این 

مفاهيم وابسته به شرایط، زمان و مكان نيستند.)هادوی تهرانی، 1390، ص 9(
قيد ایرانی بودن نيز ناظر به این است که باید در زمينۀ پيشرفت؛ شرایط، زمان و مكان را 
1. Progress
2. Development
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در نظر گرفت. به عبارت دیگر؛ اسلام خود کامل است، ولي از آنجا که در مقطع معيّني این الگو 
اجرا مي شود، باید ویژگي هاي زماني، مكاني و ظرف تحقّق آن به دقت لحاظ شود)همان، ص 13(. 
قرار  و متعددی  ملتهای گوناگون  اختيار  آنجا که اسلام در  از  توجه داشت  باید  همچنين 
داشته و هر کدام از آن ملتها بر اساس ظرفيتهای خاص فرهنگی، اجتماعی و سياسی خود 
به آن عمل کرده اند، طبيعی است که الگوهای متعددی هنگام عينی سازی و عملياتی کردن 
با ظرفيتهای فرهنگی  اساس، هر جامعه ای متناسب  این  بر  آموزه های اسلام شكل گيرد. 
خاص خود، الگویی را خلق و مورد عمل قرار داده است و چه بسا رونویسی از دیگران، بدون 
توجه به شرایط و ظرفيتهای فرهنگی خود، در عمل منجر به نتایج معكوس شود. لذا باید 
در کشور، متناسب با شرایط و مقتضيات فرهنگی، الگویی از پيشرفت را پيشنهاد کرد که از 
بالاترین ميزان همسویی و هماهنگی با تعاليم و آموزه های اسلامی برخوردار باشد. در عين 
حال، قيد ایرانی بودن، ناظر به این مهم نيز است که طرّاحی الگو به وسيلۀ متفكّران ایرانی 
و با توجه به مصالح و منافع کشور انجام می شود و الگویی کاملًا ایرانی و متناسب با بوم 

ماست.)حصيرچی و نياوند، 1390، ص 74(
ایرانی  اسلامی-  الگوی  می شود،  مشاهده   2 شكل  در  که  طور  همان  و  دیگر  سوی  از 
پرداخته اند. عرصۀ  آنها  تبيين  به  رهبری  معظم  مقام  که  دارد  اصلی  پيشرفت، چهار عرصۀ 
را تشكيل  پيشرفت  ایرانی  اسلامی-  الگوی  اصلی  زندگی، عرصه های  و  علم، معنویت  تفكّر، 

می دهند.)همان، ص 63(

شکل 2: عرصه های مختلف الگوی اسلامی- ایرانی پیشرفت

الزامات و مؤلفّه های الگوی پیشرفت
ایجاد و استمرار یك الگوی پيشرفت در جهان امروز، وامدار تأمّل جدّی و مستمر در مبانی آن 
است)مشكات، 1390، ص 207(. از این رو، الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت نيز همچون بسياری 
از الگوهای دیگر، از الزامات و مؤلفّه هایی برخوردار است که توجه به آنها برای تحقّق بهينۀ 
الزامات و مؤلفّه ها در حوزۀ مطالعات سازمانی، در ادامه مورد  الگو کاملًا ضروری است. این 

مطالعه قرار می گيرد.
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1. بازتعریف مفاهیم سازمانی
تعریف1 به جمله اي گفته مي شود که براي روشن شدن معني و مفهوم یك کلمه بيان می شود. 
تجزیه و تحليل یك مفهوم و به عبارتی؛ مجموعه تصوّرات معلومي که موجب کشف تصوّر 
مجهولي شود نيز »تعریف« محسوب می شود. مفهوم2 نيز قطعاتی است که ساختمان نظریه 
به وسيلۀ آنها ساخته می شود)دلاور، 1389، ص 52(. از این رو، نخستين مرحلۀ هر تحقيق علمي 
که در نهایت می تواند به توسعۀ دانش منجر شود، تشخيص مفاهيم، از جمله مفاهيم نظري 
تفكّر  آزمون  به  تجربي  مفاهيم  و  تفكّر  ابزار  نظري  مفاهيم  است؛ چرا که  تجربي  مفاهيم  و 

مي پردازند. 
با توجه به نقش مفاهيم و تعاریف مربوط به آنها در شكل گيری مطالعات مربوط به سازمان 
نيازمند  این حوزه،  در  استفاده  مورد  مفاهيم  از  بسياری  نظر می رسد  به  سازمانی،  دانش  و 
تعریف مجدد یا بازتعریف3 خواهند بود؛ چرا که هر واژه، ظرفی است برای مظروف خود و بر 
نياز به کاربرد مفاهيمی که  ارائه می کند. لذا در صورت  این اساس، محتوای خاص خود را 
خاستگاه آنها تفكّری خاص است، نيازمند آنيم که واژۀ مورد نظر را به دقت تحليل و بررسی 
تحليل،  این  کنيم.  ارزیابی  و  مطالعه  جامعه،  با  را  آن  اجتماعی  و  فرهنگی  نسبتهای  کرده، 
تناسب ظرف و مظروف را در فرهنگ بومی کشور که همانا فرهنگ اسلامی - ایرانی است، 
تبيين خواهد کرد. بر این مهم تأکيد می شود که مقصود از انجام این کار، مهندسی معكوس4 
و مهندسی مجدد5 مفاهيم نيست؛ هر چند آنچه تاکنون در مقام برخورد و مواجهه با مفاهيمِ 
ارائه شده از سوی تمدّن غربی در کشور صورت گرفته، چيزی بيش از مهندسی معكوس و 
مهندسی مجدد نبوده است. در عين حال، تأکيد می شود که این تأثيرگذاری در علوم انسانی 
بوده   ... و  مهندسی  علوم  از جمله  حوزه ها  سایر  از  بيش  بسيار  سازمانی،  مطالعات  حوزۀ  و 
است. در نتيجه، مدیر پرورش یافته با تفكّرات غير بومی )غير اسلامی- غير ایرانی(، عنان و 
هدایت تعدادی از انسانها را در اجتماعی به نام سازمان6 در اختيار گرفته، با به اجرا درآوردن 
و پياده سازی تفكّرات خود، تلاشهایی برای حل مسائل کارکنان و مردم جامعه کرده است. 
بنابر این، مشاهده می شود که بسياری از مفاهيم و واژه های مورد استفاده در حوزۀ مطالعات 
سازمان، نه برخاسته از متن و بطن سازمانهای بومی )اسلامی- ایرانی(، بلكه ناشی از مهندسی 
معكوس و مهندسی مجدد آنها بوده؛ که در این راه از ابزاری به نام ترجمه7 بهره برده شده 
است. در عين حال، بر این مهم نيز تأکيد می شود که در مقام ارزیابی و مقایسۀ این دو، به نظر 
می رسد مخاطرات مهندسی معكوس در حوزۀ مطالعات سازمان، به مراتب بيش از مهندسی 
تأکيد می شود که »اگر می توانستيم  این مهم  بر  مجدد است؛ چرا که در مهندسی مجدد، 
همه چيز را از ابتدا آغاز کنيم، کارها چگونه انجام می گرفت«)رابينز، 1388، ص 161(. مهندسی 
مجدد؛ یعنی آغازی دوباره، دگرگون سازی و طرح نو در انداختن)ابلنسكی، 1384، ص 3(. بر 
این اساس، مهندسی مجدد یك مفهوم نيز به این موضوع اشاره دارد که اگر می توانستيم یك 
مفهوم را از ابتدا تعریف کنيم، چه تعریفی از آن ارائه می شد. لذا فرض بر این خواهد بود که 
1. Definition
2. Concept
3. Re-definition
4. Reverse Engineering
5. Re- Engineering
6. Organization
7. Translate
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اصل مفهوم، پذیرفته شده و فقط در تعریف ارائه شده است، بازنگری صورت خواهد گرفت. به 
عبارت دیگر؛ در مهندسی مجدد مفاهيم در حوزۀ مطالعات سازمانی، صرفاً به تعریف و تشریح 

چيستی1 مفاهيم پرداخته شده و به ندرت جزیيات چگونگی2 آنها مورد اشاره قرار است.
بر این مهم تأکيد می شود که مهندسی مجدد به خودی خود، منفی و خالی از حُسن 
نيست. چه بسا بهره گيری از این روش در علوم دقيق، علوم مهندسی و حوزه هایی از مطالعات 
سازمانی که جنبۀ فنی بر آنها حاکم است، ثمرات بسياری را برای کشور به ارمغان آورده است. 
تأکيد مقام معظم رهبری مبنی بر استفاده از علم و دانش سایر ملل نيز مؤیدّ همين نكته 

است. ایشان در این خصوص می فرمایند:
به این معنا نيست که ما از دستاوردهای  »اینكه ما می گویيم ایرانی یا اسلامی، مطلقاً 
دیگران استفاده نخواهيم کرد؛ نه، ما برای به دست آوردن علم، هيچ محدودیتی برای خودمان 
قائل نيستيم. هر جایی که علم وجود دارد، معرفت درست وجود دارد، تجربۀ صحيح وجود 
دارد، به سراغ آن خواهيم رفت؛ منتها چشم بسته و کورکورانه چيزی را از جایی نخواهيم 
گرفت. از همۀ آنچه که در دنيای معرفت وجود دارد و می شود از آن استفاده کرد، استفاده 

خواهيم کرد«.)خامنه ای، 1389(
از سوی دیگر، گاه در مطالعات سازمانیِ انجام شده در کشور، مهندسی معكوس مفاهيم 
صورت گرفته است. روش مهندسی معكوس برای کشورهای در حال توسعه یا عقب مانده، به 
عنوان روشی بسيار مناسب برای دسترسی به فنّاوری و توسعه محسوب می شود. این کشورها 
که در موارد بسياری، از نظر فنّاوری در سطح پایينی قرار دارند، در کنار روشها و سياستهای 
دریافت دانش، مهندسی معكوس را مناسب ترین روش دسترسی به فنّاوری تشخيص داده، 
سعی می کنند با استفاده از روش مهندسی معكوس، اطلاعات و دانش فنی محصولات موجود، 
سازوکار عملكرد و اطلاعات مهم دیگر را بازیابی کرده، در کنار استفاده ار روشهای مهندسی 
مستقيم،3 نسبت به توليد محصولات مورد نظر اقدام کنند. کاربرد این روش به حدّی است 
که گفته می شود حدود 90 درصد محصولات توليدی جهان با روش مهندسی معكوس توليد 
می شود)باقری نوع پرست، 1382، ص 26(. در حوزۀ علوم انسانی و به تبع آن مطالعات سازمانی 
که واحد مطالعه، انسان است نيز این اتفاق رخ داده و مهندسی معكوس در مورد بسياری از 
مفاهيم این حوزه انجام شده است. بدین معنا که »مفهوم« ارائه شده در ادبيات علمی غرب، 
ضمن ترجمه به صورت واژه ای خام وارد ادبيات علمی دانش سازمانی کشور شده است. حال 
آنكه تولد مفهوم مورد نظر در مبدء، نتيجۀ تجربه یا تجاربی بوده است. در واقع؛ آن مفهوم در 
بستری از شرایط فرهنگی و اجتماعی متولد شده و رشد یافته ، اما ورود آن به دایرۀ واژگانی 

کشور اساساً چرخۀ4 ناقصی را طی کرده است.
به عنوان مثال، در بخش قابل توجهی از پایان نامه هایی که توسط مراکز دانشگاهی در 
بانكهای  به  مراجعه  با  تحقيقی  و موضوعات  انجام می شود، مسائل  مطالعات سازمانی  حوزۀ 
اطلاعاتی که اغلب انگليسی اند، انتخاب و پس از ترجمه، طرح پيشنهادی تحقيق5 به رشتۀ 
تحریر درمی آید. نتيجۀ انجام چنين پژوهشهایی معمولاً از دو حالت خارج نيست: در حالت 

1. What
2. How
3. Forward Engineering
4. Cycle
5. Proposal
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اول، محقق به مهندسی معكوس مقالۀ منتشر شده در مجلۀ مبدء پرداخته، با فرض رعایت 
کامل اصول روش تحقيق و در بهترین شكل ممكن، خواهد توانست همان کار را تكرار کند. در 
حالت دوم، محقق با انجام مطالعات کامل، مسئلۀ طرح شده در مقالۀ اصلی را در داخل کشور 
و سازمانهای مورد مطالعه، مهندسی مجدد کرده، با شناخت شاخصها و متغيّرهای مؤثرّ اعم 
از متغيّرهای موجود در مقاله و متغيّرهای مشاهده شده در سازمانهای مورد مطالعه، مفهوم 

مورد نظر را مجدداً در کشور ارائه می کند.
نقطۀ مشترک در هر دو حالت آن است که هيچ گاه مفاهيم مورد مطالعه، از بطن جامعه 
و سازمانهای مورد مطالعه که در واقع آزمایشگاههای مطالعاتی سازمان و مدیریت محسوب 
می شوند، برنخواهد خواست. لذا همواره مسائل مورد مطالعه در کشور، مسائل طرح شده و حل 
شده در مطالعات محققان سایر کشورها به ویژه کشورهای غربی است. حال این سؤال به ذهن 
متبادر می شود که آیا می توان مفاهيمی را که بدین شكل وارد حوزۀ مطالعاتی دانش سازمانی 
می شوند - مفاهيم و تعاریفی که ریشه ای در شرایط فرهنگی و اجتماعی کشور ندارند - برای 

ادارۀ سازمانها مورد استفاده قرار داد؟
واقعيت آن است که مفاهيم سازمان و مدیریت به گونه ای که در فرهنگ غربی تعریف و 
نهادینه شده، امكان صادر شدن به سایر فرهنگها را ندارند؛ زیرا تفاوتهای فرهنگی زیادی در 
شناخت، احساس و انگيزش وجود دارد)عابدی جعفری و همكاران، 1388، ص 141(. علاوه بر این، 
سایر فرهنگها به دليل تفاوتهای اساسی در مفروضات خود با فرهنگ غربی، توانایی فرآوی و 

هضم این تعاریف و مفاهيم را ندارند.
به عنوان مثال، در حال حاضر تقریباً تمامی نظریه های اساسی رهبری و حدود 98 درصد 
از کارهای تجربی که در اختيار است، ویژگی آمریكایی دارند)همان، ص 142(: آنها فردمحورند 
جای  به  دارند؛  تأکيد  آنان  مسئوليتهای  بر  پيروان،  حقوق  بر  تأکيد  جای  به  جمع گرا؛  تا 
تعهد به وظيفه و انگيزش نوع دوستانه، بر اصل لذت جویی تأکيد دارند؛ کار، مرکز توجه قرار 
دارد و ارزشهای دموکراتيك در آنها مطرح است و به جای تمرکز بر پرهيزگاری، مذهب یا 
اعتقادات، بر عقلانيت تأکيد دارند)Zagoresk & et al, 2004(؛ در حالی که هدف اصلی در ایجاد 
و رشد سازمانها در جوامع اسلامی و الزامات هنجاری که این نهادهای جمعی باید در تمام 
فعاليتهای خود به آن توجه داشته باشند، عبارتند از: تحقّق عدالت اجتماعی، رشد شخصی و 
اجتماعی انسانها از طریق آموختن مستمر، خودکنترلی، درستكاری و ایمان، اعتماد متقابل 

بين کارکنان، مدیران و جامعۀ اسلامی.)عابدی جعفری و همكاران، 1388، ص 151(
بنابر این، در دانش سازمانی مورد نياز کشور در چارچوب الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، 
نه  و  به حل مسائل سازمانهای کشور کمكی خواهد کرد  نه مهندسی مجدد مفاهيم غربی 
مورد  مفاهيم  که  دارد  وجود  احتمال  این  مجدد،  مهندسی  در  هر چند  معكوس؛  مهندسی 
نتيجه  اما در مهندسی معكوس،  تعریف شوند؛  و  تبيين  به شكل درستی  و  مطالعه، اصلاح 

همانی خواهد شد که از آغاز در اختيار بوده است. لذا قابليت استفاده نخواهند داشت.
بنابر این، ضروری است بسياری از مفاهيم در حوزه های مختلف مطالعاتی در علوم انسانی، 
از جمله مطالعات سازمان و مدیریت، بازتعریف شوند؛ همچنان که کشورمان تجارب مثبتی 
نيز در این زمينه داشته است. به عنوان مثال، پس از پيروزی انقلاب اسلامی، به جای واژۀ 
»امپریاليسم«، از واژۀ »استكبار« و در الگوی اسلامی- ایرانی نيز به جای واژۀ »توسعه«، از 

واژۀ »پيشرفت« استفاده شد. مقام معظم رهبری در این خصوص می فرمایند:
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کلمۀ  از  ما  داشته ایم.  انقلاب  در  هم  دیگری  موارد  در  را  مفاهيم  نگرفتن  وام  این  »ما 
معنای  در  زوایایی  یك  است  ممكن  آوردیم.  را  استكبار  کلمۀ  نكردیم؛  استفاده  امپریاليسم 
امپریاليسم وجود داشته باشد که مورد نظر ما نيست. حساسيت ما بر روی آن زوایا نيست؛ 
حساسيت ما بر روی آن معنایی است که از کلمۀ استكبار به دست می آید«.)خامنه ای، 1390(

حال سؤالی که در خصوص بازتعریف مفاهيم در حوزۀ مطالعات سازمانی به ذهن متبادر 
می شود این است که این مهم در چه مواردی ضروری است و در چه حوزه هایی باید انجام 
شود؟ برای پاسخ به این سؤال، به نظر می رسد بازتعریف مفاهيمی در سازمان کاملًا ضروری 
خواهد بود که واحد مطالعۀ آن، »انسان« است. بر این اساس، بازتعریف مفاهيم در سه حوزۀ 
ساختار و طرّاحی سازمان، مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی، در کانون توجه 

قرار خواهد گرفت که این موضوع در شكل 3 نشان داده شده است.
 

 بازتعریف مفاهیم سازماني

 حوزة ساختار و طراحي سازمان
 بازتعریف مفاهيمي چون:

 - مدیریت و رهبري
 - وظيفه و تقسيم کار

 و ...

 حوزة مدیریت رفتار سازماني
 بازتعریف مفاهيمي چون:

 - انگيزش
 - غني سازي شغل 

 و .....

 حوزة مدیریت منابع انساني
 بازتعریف مفاهيمي چون:

 - کارمندیابي و آموزش
 - استخدام و به کارگيري

 و ....

شکل 3: حوزه های مورد نیاز برای بازتعریف مفاهیم سازمانی

1-1. بازتعریف مفاهیم ساختار و طرّاحی سازمان
ساختار سازمان1، سيستمی متشكّل از وظيفه، گزارش دهی، روابط و اختيارات است که امور 
سازمان در محدودۀ آن انجام می شود و تعيين کنندۀ چگونگی قرار گرفتن اجزا در کنار یكدیگر 
است)مورهد و گریفين، 1383، ص 455(. بر این اساس، یكی از مفاهيم پرکاربرد در حوزۀ ساختار 
و طرّاحی سازمان که ضرورت بازتعریف آن احساس می شود، واژۀ مدیر2 است که به تبع در 
مراودات و تعاملات سازمانی، از آن به رئيس نيز تعبير می شود. بازتعریف این مفهوم )مدیر، 
رئيس و...( می تواند تولد واژگانی را موجب شود که حاوی بار معنایی و محتوایی خاصی اند. 
به عنوان مثال، می توان از واژۀ »مسئول« به جای »مدیر« استفاده کرد؛ زیرا اگر واژۀ مدیر 
به معنی اداره کننده است، واژۀ مسئول به معنای کسی است که مورد سؤال واقع می شود. لذا 

آنچه به ذهن متبادر می شود، پاسخگویی در مقابل مسئوليت پذیرفته شده خواهد بود.
در  رهبری3  گيرد،  بازنگری صورت  آن  تعریف  در  است  نياز  که  مفاهيمی  از  دیگر  یكی 
برای  افراد  از  گروهی  بر  فرد  یك  »تأثير  صورت  به  رهبری  حاضر،  حال  در  است.  سازمان 
1. Organization Structure
2. Manager
3. Leadership
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آن،  ضمن  که  »فرایندی  یا   )13 ص   ،1390 عمومی«)افجه،  مشترک  هدف  یك  به  دستيابی 
مدیریت سازمان می کوشد تا با ایجاد انگيزه و ارتباطی مؤثرّ، انجام سایر وظایف خود را در 
تحقّق اهداف سازمانی تسهيل و کارکنان را از روی ميل و علاقه به انجام وظایفشان ترغيب 
کردن  لحاظ  و  تعاليم  رعایت  که  حالی  در  است؛  شده  تعریف   ،)141 1388، ص  کند«)الوانی، 
آموزه های اسلامی از جمله پرهيزگاری و ... در تعریف مفهوم رهبری کاملًا ضروری است؛ زیرا 

رهبری و مدیریت در اسلام، خود مستلزم نوعی رشد است.)چاوشی، 1388، ص 46(

2-1. بازتعریف مفاهیم مدیریت رفتار سازمانی1
نوع برخورد و مواجهه با انسان در سه سطح قابل تبيين است: سطح نخست، سطح انسان شناسی 
است. در این سطح، ویژگی ها، خصوصيات و مفاهيم مربوط به انسان بررسی می شود که از 
آن جمله می توان به اختيار، تصميم گيری، اراده و ... اشاره کرد. مفاهيم موجود در این سطح، 
در مكاتب مختلف متفاوت بوده و هر مكتب، آموزه های خاص خود را دارد. این آموزه ها، بر 
افكار، باورها، نيّات و ... افراد تأثير خواهد گذاشت و در نتيجه، رفتار افراد، متأثرّ از آموزه های 
هر مكتب خواهد بود. سطح دوم، سطح مطالعه و بررسی رفتارهاست که در سازمان با عنوان 
مختلف  سازمانهای  در  افراد  رفتارهای  این،  بنابر  می شود.  شناخته  سازمانی  رفتار  مدیریت 
تا حد بسيار زیادی متأثرّ از مكاتبی خواهد بود که به آن تعلقّ دارند. از این رو، مفاهيمی 
چون: انگيزش، عدالت، ارتباط و ... که در حال حاضر در حوزۀ مدیریت رفتار سازمانی مطرح 
می شوند، در چارچوبهای خاصی تعریف شده اند. لذا اگر قرار باشد در چارچوب الگوی اسلامی- 
ایرانی پيشرفت تعریفی از رفتار سازمانی ارائه شود، بی شك رعایت اقتضائات و الزامات خاص 

مكتب اسلام ضروری به نظر می رسد.

3-1: بازتعریف مفاهیم مدیریت منابع انسانی2
هر مكتب علاوه بر آنچه در بند قبل به آن اشاره شد، نگاهی خاص به کار انسانها و نوع 
اشتغال آنها دارد. این موضوع نيز به دليل تفاوت در مبانی فلسفی مكاتب مختلف است. 
بر این اساس، مفهوم نيروی انسانی در دین اسلام که »کار کردن، نوعی عبادت محسوب 
می شود«)افجه، 1390، ص 36(، متفاوت از مفهوم نيروی انسانی در نظام سرمایه داری خواهد 
بود. در حال حاضر، مدیریت منابع انسانی؛ سياستها و اقدامات مورد نياز برای اجرای بخشی 
از وظيفۀ مدیریت محسوب می شود که با جنبه هایی از فعاليت کارکنان، به ویژه کارمندیابی، 
آموزش، ارزیابی عملكرد، پاداش و ایجاد محيطی سالم سروکار دارد)دسلر، 1389، ص 2(. بر این 
اساس، اگر قرار باشد در چارچوب الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، تعریفی از مدیریت منابع 
انسانی ارائه شود، بی شك رعایت اقتضائات و الزامات خاص اسلام در خصوص کار انسان و 

اشتغال وی ضروری به نظر می رسد.

2. تبیین اصول مدیریت اسلامی در سازمان
حوزۀ مطالعات سازمانی اساساً بر دو اصل مطالعات مربوط به سازمان و مطالعات مربوط به 
مدیریت استوار است. اما اگر بخواهيم یكی دیگر از مؤلفّه های مؤثرّ بر تدوین الگوی اسلامی- 
ایرانی پيشرفت در حوزۀ مطالعات سازمانی را برشماریم، بی شك تبيين اصول مدیریت اسلامی 

مورد انتظار است.
1. Organizational Behavior Management
2. Human Resource Management
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سازمان، آرایشی سيستمی از افرادی است که به منظور دستيابی به اهدافی خاص گرد 
اساس متون کلاسيك موجود، در سه ویژگی  بر  هم می آیند)رابينز، 1388، ص 16(. سازمانها 
مشترکند: نخست اینكه، هدف مشخص سازمان به صورت یك هدف یا مجموعه ای از اهداف 
بيان می شود. دوم اینكه، هيچ هدفی به خودی خود قابل دستيابی نيست. سازمان افراد را وادار 
می کند که به منظور تعيين هدف، تصميم بگيرند و به منظور تحقّق آن، اقدامات گوناگونی 
از ساختار سازمانی برای هدایت و کنترل  اینكه، همۀ سازمانها  به عمل آورند. ویژگی سوم 
و  مؤثرّ  کارگيری  به  فراگرد  نيز  مدیریت  استفاده می کنند)همان، ص 17(.  اعضای خود  رفتار 
کارامد منابع مادی و انسانی بر مبنای نظام حاکمِ ارزشیِ پذیرفته شده است که با برنامه ریزی، 
سازماندهی، بسيج منابع، هدایت و کنترل عمليات برای دستيابی به اهداف تعيين شده، محقق 
می شود)رضایيان، 1384(. واژۀ مدیریت از نظر لغوی به معنای اداره کردن و مدیر، اسم فاعل از 
مصدر اداره، به معنی اداره کننده است. اداره از ماده »دَوَرَ« گرفته شده که مصدر »دَوَران« به 
معنی گردیدن است. بنابر این، مدیر یعنی گرداننده و مدیریت به معنای گرداندن یك سازمان 
در راستای هدف خاص آن است. اما چنانچه بخواهيم دو مفهوم سازمان و مدیر را مبتنی بر 
آموزه های اسلام تعریف و تبيين کنيم، همچنان که در قسمت پيشين نيز اشاره شد، مستلزم 
توجه به بسترها و الزاماتی است. قرآن کریم نيز ضرورت وجودی مدیریت را در موارد گوناگون 
و به روشها و شيوه های خاصی بيان می فرماید تا جامعۀ بشری را متوجه این اصل اساسی کند 
که هدف از آفرینش انسان، عبادت و نيل به کمالات و پيروی خداست. مطالعه در داستانهای 
قرآنی که حاوی سرگذشت پيامبران بزرگ و مردمان برجسته تاریخ است، این معنا را به خوبی 

روشن می کند.)تقوی دامغانی، 1383(
سازمان، فكری است که انسانها، منابع مادی و معنوی، فراگردها و شيوه های اجرای کارها، 
پيرامون آن سازماندهی می شوند. در جوامع اسلامی، فكری که سازمان بر اساس آن شكل 
می گيرد، از ارزشهای اسلامی تأثير می پذیرد و بنابر این، سازمانِ ایجاد شده هنگامی که به 
واقعيت اجتماعی تبدیل می شود، ارزشهای متعالی اسلام را از خود به نمایش می گذارد. بر 
فكر  تبدیل  و  اجتماعی  واقعيت  ساختِ  هدایتِ  توانایی  مدیر،  کارکرد  و  وظيفه  اساس،  این 
محوری تأسيس سازمان به سازمان واقعی است)عابدی جعفری و همكاران، 1388، ص 147(. در 
منابع  اثربخش  و  کارامد  استفادۀ  فرایند  هنر  و  علم  می توان  را  اسلامی  مدیریت  واقع؛ 
انسانی و مادی از طریق برنامه ریزی، سازماندهی، هدایت و کنترل در یك محيط پویا در 
جهت تحقّق اهداف سازمان یا جامعه در چارچوب احكام اسلام و تقرّب الی الله تعریف 
کرد)نجات بخش اصفهانی و همكاران، 1388، ص 74(. مدیریت اسلامی، مدیریتی است که زمينۀ 
رشد انسان به سوی الله را فراهم می کند و مطابق کتاب، سنّت و روش پيامبر)ص( و امامان 
معصوم)ع( و علوم و فنون و تجارب بشری برای رسيدن به اهداف یك نظام در ابعاد مختلف، 
همانند یك محور و مدار عمل می کند)چاوشی، 1388، ص 46(. اما در ابتدای امر، این سؤال به 
ذهن متبادر می شود که آیا اساساً مدیریت اسلامی، یك علم است و برخورد محققان با آن 

باید از منظر علم باشد یا خير؟
است، مقصود  ميان  در  اسلامی  مدیریت  از  وقتی سخن  که  داشت  توجه  باید  پاسخ  در 
یك مكتب است و نه علم؛ زیرا مكتب عبارت است از شيوۀ حل مسائل اجتماعی، اقتصادی، 
سياسی، تربيتی و ... که در هر جا به نحوی از آن پيروی می شود؛ در حالی که علم، وسيله ای 
این،  بنابر  می کند.  تعيين  یكدیگر  با  را  آنها  روابط  و  تفسير  را  مختلف  پدیده های  که  است 



پور
فر

جع
ود 

حم
، م

رفر
ی پو

 نق
الله

لی 
ر و

دکت
ی/ 

مان
ساز

ت 
لعا

طا
ة م

وز
 ح

در
ت 

رف
ش

 پی
نی

یرا
- ا

می
سلا

ی ا
گو

ن ال
دوی

ر ت
رّ ب

ؤث
ی م

ها
فّه 

مؤل

33

نظریات و قواعد مكتب یا مدیریت اسلامی، زیربنا را تشكيل می دهد و سيستم قانونی یا علمی 
حاکم بر سازمانها، روبنا را شكل می دهند)افجه، 1390، ص 3(. با توجه به این موضوع، تفاوتهای 

قابل تأمّلی بين مدیریت در اسلام و سایر مكاتب مدیریتی قابل انتظار است.
انواع مدیریت )مدیریت غير اسلامی(  از سایر  را  به نظر می رسد آنچه مدیریت اسلامی 
متمایز می کند، راستا و مجموعۀ اهداف، مأموریتها و رسالت اصلی آن است که در چارچوب 
احكام اسلامی و قرب الی الله قرار دارد؛ حال آنكه در مدیریت غير اسلامی، هيچ گونه التزامی 
با اجرای قوانين الهی وجود ندارد)احمدی، 1386(. مدیریتی که اسلام بر آن تأکيد  در رابطه 
دارد، رعایت کمال انسانهاست. در نظام اسلامی، مدیر به منزلتهای انسانی توجه دارد و به 
شيوه ای مدیریت می کند که به حيثيت و شخصيت انسانی لطمه ای وارد نشود. مبانی مدیریت 
معنویت،  بصيرت،  آخرت گرایی،  عدالت طلبی،  امامت،  وحی گرایی،  خدامحوری،  بر  اسلامی 
صداقت و ... استوار است. به همين دليل از جهات مختلف، تفاوتهای اساسی مشاهده می شود 

که در ادامه به برخی از آنها اشاره می شود.
• هدف در مدیریت غير اسلامی، رسيدن به سود و منفعت فردی و سازمانی است؛ 	

در حالی که هدف در مدیریت اسلامی، قرب الهی است. طبيعتاً در این راستا با 
نگاه عدالت، اهداف فردی و سازمانی نيز تأمين خواهد شد.

• مدیر در سازمان اسلامی به شغل خویش به عنوان یك تكليف و مسئوليت نگاه 	
می کند و در درجه نخست، خود را در محضر حضرت حق یافته، خود را پاسخگو 
می داند. این تكليف توسط احكام شرع مقدّس تعيين می شود؛ به طوری که اگر 
باشد،  نيز  اندکی  اندازۀ  به  اگر  انجام شود، حتی  یا شرعی  حرکتی خيرخواهانه 
مورد حسابرسی قرار می گيرد؛ در حالی که در مدیریت غربی بر اساس سود، شغل 

مدیریت انتخاب و برای حفظ و استمرار آن تلاش ویژه می شود.
• کسب سود در نظام ارزشی اسلام، هدف اول نيست؛ لذا به قدر کفایت و با رعایت 	

اصل عدالت تحصيل می شود. مقدار کفایت نيز متناسب با شرایط زمانی و مكانی 
و اقتضای وضعيت توسط کارشناسان تعيين می شود.

• روش تحصيل سود در مدیریت اسلامی، مغایر مصالح عمومی جامعه نبوده، رعایت 	
سایر موازینی که مشروعيت دارند نيز شرط است. بر همين اساس، احتكار، ربا و 

انحصار مایحتاج عمومی حرام است.
• و 	 است  انسان  الهی  و رشد  ارزشی، کمال  نظام  دیدگاه  در  اصلی  غایت  و  هدف 

تمام تلاشها به سوی تحقّق این هدف جهت گيری می شود. سایر اقدامات جنبۀ 
وسيله ای و ابتدایی دارند.

• رقابت در نظام مدیریت غير اسلامی، آزاد است و اصولاً اساس تعادل اقتصادی را 	
رقابت آزاد تعيين می کند. در این سيستم، رقابت، دروغ، تبليغ بی جا، زیاده خواهی، 
درخواست نيازهای بيشتر، جلب مشتری به هر شكلی و وسيله ای و موفقيت در 
رقابت، یك هدف مهم و اساسی در صحنۀ بازرگانی و بين المللی است؛ در حالی که 
در مدیریت اسلامی با توجه به ارزشهایی مانند عدالت، نوع دوستی، رعایت انصاف 
و سایر ارزشها، مسئله، رنگ و مفهومی دیگر پيدا می کند. رقابت در حد کفایت 

خواهد بود و رعایت حقوق مشتری و همكاران یك اصل انكارناپذیر است.
ارزشها در  روبه روست، نقش محوری  با آن  اساسی که مدیریت اسلامی  از مسائل  یكی 
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 نقشهاي رهبري

 تعهد

تلاش در جهت تقویت و 
 ارتقاي معنویت کارکنان

 (ماهيت تعالي)

 

 نقشهاي مدیریتي

 تخصص

توليد محصولات و ارائة 
 خدمات 

 (ماهيت توليدي)

اصول مدیریت اسلامي در 
 سازمان

 

گفتمان اسلامی است)عابدی جعفری و همكاران، 1388، ص 149(. یكی از مهم ترین وجوه تمایزی 
که ميان مدیریت اسلامی با دیگر انواع مدیریت در مكاتب شرق و غرب مشاهده می شود آن 
است که مدیریت در جامعۀ اسلامی، متّكی بر دو پایۀ تعالی و توليد است)افجه، 1390، ص 6( 
و توليد کالا و محصولات تا زمانی صاحب ارزش است که در خدمت تعالی انسان باشد. بنابر 
این، مدیر اسلامی در سازمان دارای دو رسالت تعالی و توليد است. برای تحقّق رسالت تعالی 
در درون سازمان، منبع تغذیۀ فكری و روحی مدیر، مكتب و آموزهای آن است. رسالت 
دیگر مدیر؛ یعنی توليد نيز در درون سازمان، متّكی به علم و پيشرفت علوم است. لذا مدیر 
در یك سازمان اسلامی برای بهره وری کامل توليد، باید در جریان پيشرفت علوم در جهان 
باشد. لذا در صورتی که دو رسالت تعالی و توليد را برای مدیر اسلامی در یك سازمان 
از  برخورداری  به  تعالی،  رسالت  پيشبرد  برای  مدیر  که  گفت  می توان  بپذیریم،  اسلامی 
ویژگی ها و صفات رهبری اسلامی نيز در کنار تخصصهای مدیریتی نيازمند است و بر این 
اساس، موضوع تعهد در کانون توجه قرار خواهد گرفت. در شكل 4، اصول مدیریت اسلامی 

در سازمان نشان داده شده است.)جعفرپور، 1390، ص 25(

شکل 4: اصول مدیریت اسلامی در سازمان

همان طور که در شكل 4 نيز مشاهده می شود، مدیر در یك سازمان اسلامی برای تحقّق 
اهداف توليد یا ارائۀ خدمات و در نهایت، تحقّق کامل بهره وری، باید قادر به ایفای نقشهای 
مدیریتی باشد و از این رو، باید همواره در جریان پيشرفت علوم قرار گيرد. مدیر برای پيشبرد 
این  بر  و  نيازمند است  نقشها و وظایف مدیریتی  از ویژگی ها،  برخورداری  به  توليد،  رسالت 
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اساس، موضوع »تخصص« در کانون توجه قرار خواهد گرفت. از جمله موارد ضروری که مدیر 
باید در راستای تخصص خود نسبت به آنها آگاه و مطلع باشد، به شرح ذیل است:

داشتن شناخت و آگاهی به ميزان امكانات طبيعی )مواد اوليه( در جامعۀ خود و قرار   -
دادن توليد بر پایۀ به کار گرفتن آنها؛

آگاه بودن از ميزان سرمایه گذاری مادی و امكانات وجودی آن در کشور؛  -
آگاهی کامل از روش صحيح توليد؛  -

اعتقاد برای به کار گرفتن نيروهای مستعد و متخصص در تمام زمينه ها؛  -
اعتقاد به مشورت برای تحصيل بهترین تصميم.)افجه، 1390، ص 8(  -

با توجه به آنچه اشاره شد، می توان دریافت در یك سازمان اسلامی، مدیر برای 
ایفای نقشهای مدیریتی خود، ملزم به ایفای نقشهای اصلی مدیریت؛ یعنی برنامه ریزی، 

سازماندهی، هدایت و کنترل است.
رهبری  نقشهای  است.  نياز  مورد  رهبری  نقشهای  ایفای  کارکنان،  تعالی  در خصوص  اما 
از  رهبری هستند؛  عام  رهبری، صفات  از صفات  برخی  است.  تقسيم  قابل  دو دسته  به  خود 
جمله: هوش، تشخيص، اعتماد به نفس، اجتماعی بودن)افجه، 1390، ص 131( یا وجود انگيزه، 
علاقه مندی، صداقت و امانت، اعتماد به نفس، هوش و دانش شغلی مرتبط)رابينز، 1388، ص 337(. 
شخصيت، جاذبه، تعهد، ارتباط، لياقت، شجاعت، قدرت تشخيص، تمرکز، بزرگواري، ابتكار، 
گوش دادن، شور و شوق، نگرش مثبت، مشكل گشایی، روابط، مسئوليت پذیری، امنيت خاطر، 
رهبری ذکر شده  بایستۀ  از صفات  نيز  آینده بينی  و  آموختن  نفس، خدمتگزاری،  بر  تسلطّ 
است)ماکسول، 1383، ص 3(. اما این صفات برای یك مدیر اسلامی در سازمان اسلامی کافی 

نيست و برخورداری از صفات دیگری نيز به شرح ذیل، ضروری خواهد بود:
انجام  بر  نفس  مراقبت  خویشتن داری،  پرهيزگاری،  معنای  به  اصطاح  در  تقوا  تقوا؛   -
دستورهای الهی و بازداشتن از گناه و معصيت است. بنابر این، انسان باتقوا کسی است که در 
مقابل نفس و هواهای نفسانی مقاومت و از آلوده شدن به گناه و معصيت پرهيز می کند. تقوا 
باعث می شود انسان در ميان مردم از عزّت و احترام بيشتری برخوردار باشد و کسی که از 
عزّت و احترام بيشتری برخوردار باشد و مردم او را دوست بدارند، نفوذ بيشتری بر آنها خواهد 

داشت.)پيروز و همكاران، 1384، ص 236(
تمایل  و  نرم شود  پيروان،  دلهای  باعث می شود  و ملایمت  مدارا  رفق،  - رفق و مدارا؛ 
قلبی در آنها به وجود آید. نفوذی که از طریق رفق و مدارا حاصل می شود، نفوذ در دلهاست 
و نفوذ در دلها نيز قوی ترین و مؤثرّترین نفوذ است. خداوند متعال، دليل اصلی نفوذ عميق 
پيامبر)ص( در دلهای مردم را مدارا و ملایمت آن حضرت نسبت به مردم می داند و در آیۀ 

159 سورۀ آل عمران می فرماید:
واْ مِنْ حَوْلكَِ فَاعْفُ عَنْهُمْ  ا غَليِظَ القَْلبِْ لانَفَضُّ »فَبِمَا رَحْمَهٍ مّهِنَ اللهّهِ لنِتَ لهَُمْ وَلوَْ کُنتَ فَظًّ
وَاسْتَغْفِرْ لهَُمْ وَ شَاوِرْهُمْ فيِ الأمَْرِ«؛ پس به موجب لطف و رحمت الهی، با آنان ]مردم [ نرمخو 
)و مهربان( شدی و اگر خشن و سنگدل بودی، از اطراف تو پراکنده می شدند. پس آنها را 

ببخش و برای آنها آمرزش بطلب و در کارها، با آنان مشورت کن.)همان، ص 239(
- الفت و محبت؛ خداوند متعال، انسان را فطرتاً به گونه ای آفریده که دل و جان او در 
تسخير لطف و محبت است. فطرت آدمی چنان است که اگر از کسی لطف و محبت و احسان 

ببيند، به تسخير او درمی آید و تحت تأثير او قرار می گيرد)همان، ص 245(:
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جهانيان  برای  رحمتی  عنوان  به  جز  را  تو  ما  ّهِلعَْالمَِينَ«؛  ل رَحْمَۀً  إلِاَّا  أرَْسَلنَْاکَ  »وَمَا 
نفرستادیم. )انبيا، آیۀ 107(

- دفع بدی با خوبی؛ برخورد خوب در مقابل برخوردهای بد و تلخ دیگران می تواند در 
جلب محبت و دوستی آنان تأثير بسزایی داشته باشد. خداوند متعال در مورد دفع بدی به 

خوبی، در آیۀ 34 سورۀ فصّلت خطاب به پيامبر)ص( می فرماید:
َّاهُ  َّاذِي بيَْنَكَ وَبيَْنَهُ عَدَاوَۀٌ کَأَن َّاتِي هِيَ أحَْسَنُ فَإذَِا ال يّهِئَۀُ ادْفَعْ باِل »وَلَا تسَْتَوِي الحَْسَنَۀُ وَلَا السَّا
وَليٌِّ حَمِيمٌ«؛ هرگز نيكی و بدی یكسان نيست؛ بدی را با نيكی دفع کن، ناگاه )خواهی دید( 
همان کس که ميان تو و او دشمنی است، گویی دوستی گرم و صميمی است.)همان، ص 247(

- سعة صدر؛ به معنای داشتن ظرفيت کافی از نظر روحی و فكری در برخورد با مسائل 
گوناگون است. اگر کسی از این ظرفيت برخوردار باشد و دارای وسعت نظر، گشادگی دل، 
قدرت تحمّل و حوصله بسيار باشد، می توان گفت که از سعۀ صدر برخوردار است. خداوند 
و دشوارش  مأموریت مهم  انجام  برای  پيامبر)ص(  به  نيز  را  الهی  بزرگ  این موهبت  متعال 

عنایت فرمود و خطاب به ایشان در آیات 1 تا 3 سورۀ انشراح چنين می فرماید:
»ألَمَْ نشَْرَحْ لكََ صَدْرَکَ. وَ وَضَعْنَا عَنكَ وِزْرَکَ. الَّاذِي أنَقَضَ ظَهْرَکَ«؛ آیا به تو سعۀ صدر عطا 

نكردیم؟ بار سنگين را از تو برنداشتيم؛ باری که بر پشت تو سنگينی می کرد.)همان، ص 250(
برای  لازم  ابزار  و  وسيله  مهم ترین  را  گشاد  سينه ای  و  صدر  سعۀ  نيز  علی)ع(  حضرت 

مدیریت می دانند.)نهج البلاغه، حكمت 176(
- آگاهی و شناخت مدبرّانه و استقلال اعتقادی نسبت به مکتب اسلام:»أمََّانْ هُوَ قَانتٌِ 
ّهِهِ«؛ )آیا چنين کسی با ارزش است( یا  آناَء اللَّايْلِ سَاجِدًا وَقَائمًِا یحَْذَرُ الْخِرَۀَ وَیرَْجُو رَحْمَۀَ رَب
کسی که در ساعات شب به عبادت مشغول است و در حال سجده و قيام، از عذاب آخرت 

می ترسد و به رحمت پروردگارش اميدوار است؟!)زمر، آیۀ 9(
رَسُولهَُ  وَ  اللهَّا  یطُِعِ  وَمَن  اللهّهِ  حُدُودُ  »تلِكَْ  امام:  از بینشهای مکتبی و سیاسی  - پیروی 
یدُْخِلهُْ جَنَّااتٍ تجَْرِي مِن تحَْتِهَا الأنَهَْارُ خَالدِِینَ فيِهَا وَذَلكَِ الفَْوْزُ العَْظِيمُ«؛ اینها مرزهای الهی 
است و هر کس خدا و پيامبرش را اطاعت کند )و قوانين او را محترم بشمرد( خداوند وی را 
در باغهایی از بهشت وارد می کند که همواره، آب از زیر درختانش جاری است؛ جاودانه در آن 

می مانند و این پيروزی بزرگی است. )نساء، آیۀ 13(
- دوراندیشی و شناخت دقیق و عمیق شرایط اجتماعی، اقتصادی و سیاسی جامعه: 
بيََانٌ  هَذَا  بيِنَ.  المُْكَذَّا عَاقبَِۀُ  کَانَ  کَيْفَ  فَانظُْرُواْ  فيِ الأرَْضِ  فَسِيرُواْ  قَبْلكُِمْ سُنَنٌ  »قَدْ خَلتَْ مِن 
ّهِلمُْتَّاقِينَ«؛ پيش از شما، سنّتهایی وجود داشت )و هر قوم طبق اعمال و  ّهِلنَّااسِ وَهُدًی وَمَوْعِظَۀٌ ل ل
صفات خود، سرنوشتهایی داشتند که شما نيز همانند آن را دارید( پس در روی زمين، گردش 
کنيد و ببينيد سرانجام تكذیب کنندگان )آیات خدا( چگونه بود. این بيانی است برای عموم 

مردم و هدایت و اندرزی است برای پرهيزگاران.)آل عمران، آیه 137-138(
- گذشت از راحت طلبی و مسائل خانوادگی و شخصی:

»قُلْ إنِ کَانَ آباَؤُکُمْ وَ أبَنَْآؤُکُمْ وَ إخِْوَانكُُمْ وَ أزَْوَاجُكُمْ وَ عَشِيرَتكُُمْ وَ أمَْوَالٌ اقْتَرَفْتُمُوهَا وَ تجَِارَهٌ 
َّاصُواْ  تخَْشَوْنَ کَسَادَهَا وَ مَسَاکِنُ ترَْضَوْنهََا أحََبَّا إلِيَْكُم مّهِنَ اللهّهِ وَ رَسُولهِِ وَ جِهَادٍ فيِ سَبِيلهِِ فَتَرَب
الفَْاسِقِينَ«؛ بگو: اگر پدران و فرزندان و برادران و  القَْوْمَ  یهَْدِي  بأَِمْرِهِ وَاللهُّ لاَ  یأَْتيَِ اللهُّ  حَتَّای 
همسران و طایفۀ شما و اموالی که به دست آورده اید و تجارتی که از کساد شدنش می ترسيد و 
خانه هایی که به آن علاقه دارید، در نظرتان از خداوند و پيامبرش و جهاد در راهش محبوب تر 
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 مكتب
 

 . تعيين و تبيين وظایف مدیر1
 . تعيين و تبيين وظایف کارکنان2

 كاركنان سازمان
 

نيروهاي انساني با ویژگي هایي 
همچون: ایثار و استقامت، نيایش، 

 خودسازي، محبت و احسان.

 مديريت
.تعالي انسان: در اختيار داشتن 1

 ویژگي ها و نقشهاي رهبري
. توليد محصولات و ارائة 2

خدمات: در اختيار داشتن 
 ویژگي ها و تخصص مدیریتي.

 

است، در انتظار باشيد که خداوند عذابش را بر شما نازل کند و خداوند جمعيّت نافرمانبردار 
را هدایت نمی کند.)توبه، آیۀ 24(

- ساده زیستی و آشنایی با دردهای مردم؛
- ایمان خالص، عمل انقلابی و تبلور عینی اخلاق اسلامی.)افجه، 1390، ص 8(

حال با توجه به آنچه در خصوص نقشهای مدیر اسلامی در سازمان گفته شد، می توان 
مبانی مدیریت اسلامی در سازمان را برشمرد. بر این اساس، مدیریت اسلامی در یك سازمان 

بر سه اصل و پایۀ مكتب، مدیریت و مستخدمان )کارکنان( استوار است)همان، ص 11(:
و  ظرفيت ها  با  متناسب  مكتب  شد،  اشاره  نيز  پيش تر  که  طور  همان  مکتب:  الف( 
توانمندی هایی که از جهات مختلف در اختيار دارد، به تعيين و تبيين وظایف مدیر و کارکنان 

مي پردازد و اصول کلی فعاليت ها را مشخص می کند.
و  انسان  تعالی   )1( اصلی  وظيفۀ  دو  اسلامی،  سازمان  در  مدیریت  مدیریت:   ب( 
)2( توليد محصولات و ارائۀ خدمات را بر عهده دارد. تعالی انسان، در اختيار داشتن ویژگی ها، 
در  نيز  ارائۀ خدمات  و  توليد محصولات  و  ایجاب می کند  را  رهبری  نقشهای  و  خصوصيات 

اختيار داشتن ویژگی ها، خصوصيات و نقشهای مدیریتی را ضروری می سازد.
ج( کارکنان: در یك سازمان اسلامی، به کارگيری نيروهای انسانی با ویژگی هایی چون: 

ایثار و استقامت، نيایش، خودسازی، محبت و احسان مورد نظر و توجه است.
بر اساس آنچه در خصوص مبانی مدیریت در یك سازمان اسلامی مورد اشاره قرار گرفت، 

می توان به ترسيم نوع رابطۀ ميان این سه بخش پرداخت )شكل 5(.)جعفرپور، 1390، ص 26(

شکل 5: مبانی مدیریت اسلامی در سازمان
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3. مدیریت فرهنگ کار و سازمان
انساني؛  نيروي  در چرخۀ  بهره وري  بودن ضریب  پایين  پيامدهایی چون:  کار،  فرهنگ  نبودِ 
پایين بودن ساعت کار مفيد؛ فرار از کار، مسئوليت پذیری و بي انگيزگي؛ عدم کار مفيد و اتلاف 
ادارات و سازمانها؛ بي برنامگي و  ارباب رجوع در  زمان)بيكاري پنهان(؛ سرگرداني و معطلي 
بي نظمي در انجام کار )کار هيئتي به جاي کار منظّم و مدوّن( و ... را در سازمانهای کشور به 
دنبال دارد)علياری، 1389، ص 5(. از این رو، از دیگر الزامات و مؤلفّه های مؤثرّ بر تدوین الگوی 
اسلامی- ایرانی پيشرفت در حوزۀ مطالعات سازمانی، توجه به موضوع فرهنگ1 و مدیریت آن 
در سازمان است. همچنان که در مدیریت فرهنگی، هدف نهایی هر نوع تغيير و تحوّلی در 
عرصۀ فعاليتهای اقتصادی، سياسی و اجتماعی، بهبود کيفی نظام اعتقادات، باورها و ارزشهای 
نيز  سازمان  فرهنگ  مدیریت  در  است)نكونام، 1390، ص 200(،  جامعه  آن  فرهنگ  به  متعلقّ 
بهبود کيفی نظام اعتقادات، باورها و ارزشهای متعلقّ به فرهنگ سازمان، مورد نظر خواهد بود. 
شاین)Schein, 1992( در تعریف فرهنگ سازمانی اشاره می کند که فرهنگ سازمانی، الگویی از 
پيش فرضهای بنيادی است که گروهی خاص در رویارویی با مشكلات، برای انطباق خود با محيط 
الگویی در  ایجاد می کنند. چنين  یا  انسجام، خلق، کشف  پيرامون و دستيابی به یكپارچگی و 
مسير حرکت این گروه، اعتبار یافته و سودمندی و کارامدی آن ثابت می شود. در نتيجه به عنوان 
شيوۀ درست ادراک، تفكّر، احساس و رفتار، به دیگران انتقال می یابد و به این ترتيب، فرهنگ 
در رویارویی انسان با مشكلات آموخته می شود)فرّهی بوزنجانی و همكاران، 1388، ص 100(. فرهنگ 
سازمان، شخصيت یك سازمان بوده )رابينز، 1388، ص 205( و در واقع؛ هستۀ ارزشها، اعتقادات 
و تفكّرات در مورد نحوۀ اجرای کارها در سازمان است. فرهنگ به واسطۀ مصنوعاتی چون: 
می شود.  معرفی  پوشيدن  لباس  طرز  و  آیينها  افسانه ها،  داستانها،  جایزه ها،  تصاویر،  نشانها، 
این موارد نشان می دهد که سازمان در فكر چه چيزی است و در آنجا چه چيز اهميت دارد. 
ارزشها، عقاید و تفكّرات در مورد سازمان، در فرایندهای سازمانی مانند ارتباط)رسمی و غير 
رسمی(، تصميم گيری)چه کسی مشارکت کند( و پاداشها)به عنوان شاخصی برای ارزشها(، 
عنوان  به  باشد،  مشترک  درک  یك  گویای  سازمانی  فرهنگ  که  جایی  تا  می شود.  آشكار 
اطرافشان  در  کارها  چگونه  درمی یابند  اعضا  که  گونه ای  به  می کند؛  عمل  کنترلی  سازوکار 

)Taylor & et al, 2008, P.89(.صورت می گيرد
واقعيت آن است که نگرشها و رویكردهای مختلفی در مطالعات فرهنگ سازمانی وجود 
دارند و بر اساس آنها، نظریه ها و الگوهای گوناگونی برای تعيين و تبيين عوامل فرهنگی کار 
در سازمانهای کشور ارائه شده است. اما به نظر می رسد که در این مطالعات، یك بعُد مورد 
غفلت واقع شده و آن، فرهنگ کار است؛ موضوعی که همواره در آموزه های اسلامی بر آن 

تأکيد شده است.
به عبارت دیگر؛ در بيشتر مطالعات و تحقيقات مربوط به فرهنگ سازمان در کشور، به 
ابعاد ساختاری، زمينه ای )محيطی(، محتوایی و معنایی سازمان توجه شده است و در مقابل، 
این  بر  ارزشهای آن مشاهده نمی شود.  و  آموزه های دینی در خصوص فرهنگ کار  از  اثری 
اساس، چنانچه تدوین الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت در حوزۀ مطالعات سازمانی مورد هدف 
باشد، نمی توان نسبت به فرهنگ کار در سازمان بی توجه بود؛ زیرا اگر بپذیریم در توسعه، 
تقاضا آن است که انسانها زندگی مرفّه و خوبی داشته باشند؛2 اما هدف در پيشرفت، خوب 
1. Culture
2. Good Life
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زیستن1 است)زمانی، 1390، ص160(. از این رو، مفهوم کار نيز در الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت 
به فرهنگ کار در سازمان  لذا توجه  بود.  الگوهای توسعه متفاوت خواهد  با مفهوم کار در سایر 
می تواند وجه افتراق ميان فرهنگهای سازمانی از حيث توجه به ارزشها باشد. بر این اساس و در بعُد 
ایرانی بودن، می توان متناسب با شرایطی که سازمان از آن برخوردار است، هر یك از انواع چهارگانۀ 
فرهنگ )تحوّل گرا2، تعالی گرا3، آرمان گرا4 و قانون گرا5( را مورد بررسی قرار داد. به عبارت دیگر؛ هر 
یك از سازمانها متناسب با شرایط اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و ... که با آن مواجهند، می توانند 
به بعُد محيطی و انطباق پذیری خود با تغيير و تحوّلات محيطی؛ به بعُد محتوایی و انسان محور 
بعُد ساختاری و  بعُد معنایی و جهت گيری های راهبردی سازمان و در نهایت، به  بودن خود؛ به 
سلسله مراتبی خود توجه کنند )فرّهی بوزنجانی و همكاران، 1388، ص 106(. اما در کنار تمام موارد 
اشاره شده، می توان تعریف خاصی از کار و ارزشهای آن ارائه کرد که به نظر می رسد این مهم، 
ظرف اسلاميت فرهنگ یك سازمان را نمایان خواهد کرد. بنابر این، بعُد اسلاميت در مطالعات 
فرهنگ سازمانی، تأکيد بر فرهنگ کار است که می تواند در متن هر یك از فرهنگهای مورد 

اشاره قرار گيرد.
به طور کلی در یك نظام اجتماعی که بر اساس آموزه های اسلام بنا نهاده شده باشد، 
اهداف نهایی فعاليتها باید الهی باشد. اگر فعاليتی بر این اساس صورت گيرد، دیگر رفاه و 
آسایش فردی به تنهایی مورد نظر قرار نمی گيرد، بلكه آسایش و رفاه دیگران را نيز در پی 
دارد)اصغری، 1387، ص 2(. بر این اساس، اسلام سعی و تلاش را تنها سرمایۀ انسانی و راهكار 
دستيابی به فضل و نعمات الهی را در حرکت و کار با ایمان و توکّل بر خداوند می داند. در این 
مكتب، بيكاری، تنبلی و تن پروری، دشمنی با خدا تلقّی شده، خير دنيا و آخرت را در سایۀ کار 
و تلاش به عنوان یك فرهنگ عامه تعریف می کند)گل آور، 1389، ص 4(. در نظام ارزشی و در 
جای جای کلام معصومين)ع( و در امتداد آیات قرآن و خاستگاه وحی نيز کار و فرهنگ سازی 
آن برای جامعه، همواره مورد تأکيد قرار گرفته است؛ به طوری که در نگاه پيامبر)ص(، کار 
کردن افراد، ارزشی برابر با جهاد در راه خدا دارد: »هر کس با تلاش و آبرو در پی حلال دنيا 

باشد، در مرتبۀ شهدا خواهد بود«.)مجلسی، بی تا، ج100، ص10(
همچنين ایشان در خصوص بهترین کارها نيز چنين می فرمایند: »بهترین کسبها، کسبی است 

که از دسترنج کارگر حاصل شود؛ در حالی که دقيق صورت گيرد«.)عابدینی مطلق، 1387، ص 214(
همان طور که مشاهده می شود تعاليم اسلام در مورد اهتمام به کار و تلاش مسلمان و مداومت 
تأثير  طریق،  این  از  تا  دارد  تأکيد  کارها،  دادن  انجام  در  دقت  و  وقت  با صرف  همراه  کارها  در 

شایسته ای در رفتارهای اقتصادی مردم و اوضاع اقتصادی آنها داشته باشد.)گل آور، 1389، ص 5(

4. عدالت سازمانی
یكی دیگر از مؤلفّه های مؤثرّ در تدوین الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، عدالت است. مقام 

معظم رهبری در تبيين معيارهای کليدی در طرّاحی الگو می فرمایند:

1. Well Being
2. Transformational Culture
3. Human- Oriented Culture
4. Mission Culture
5. Hierarchy Culture
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»مسئلۀ عدالت، بسيار مهم است. یكی از ارکان این الگو باید حتماً مسئلۀ عدالت باشد. 
اگر چنانچه شاخص عدالت  اسلام  یعنی در  باطل حكومتهاست؛  و  اصلًا عدالت، معيار حق 

وجود نداشت، حقانيت و مشروعيت زیر سؤال است«.)خامنه ای،1389(
آیا نسبتی ميان عدالت و پيشرفت وجود  به ذهن متبادر می شود که  این سؤال  اکنون 
دارد و آیا می توان معتقد بود که عدالت و پيشرفت در جنبه های مادی و معنوی، قابل جمع 
با یكدیگر هستند یا خير؟ در پاسخ به این سؤال می توان به استدلالی دو سطحی روی آورد؛ 
از یك سو خداوند، همه چيز را تحت سلطه و تسخير انسان قرار داده است)لقمان، آیه 20(1 و از 
سوی دیگر، انسان با توجه به ظرفيتها و استعدادهای وجودی خود می تواند به اشكال گوناگون 
از این طبيعت استفاده کند. بر این اساس، اگر ميزان و نحوۀ استفاده از طبيعت مطابق با 
قدر، اندازه و حدّی باشد که در واقع تعيين شده است، طبيعتاً باید گفت که انسان در عين 
برقراری رابطۀ عادلانه با طبيعت، خود را در مسير پيشرفت قرار داده است. به عبارت دیگر؛ 
هر اندازه که انسان بتواند نحوه و ميزان بهره برداری از نعمتهای طبيعی خلقت را به مبنای 
عدالت نزدیك کند، به همان ميزان، پيشرفت را در کنار عدالت قرار داده است. با این حساب 
می توان ادّعا کرد که نه تنها ميان عدالت و پيشرفت تنافی وجود ندارد، بلكه در واقع؛ نيل به 
عدالت، خود ترجمانی دیگر از پيشرفت است. به عبارت دیگر؛ رویكرد به پيشرفت، بدون لحاظ 
عدالت ميسّر نمی شود. چه بسا بتوان سوای از عدالت، به سطحی از رشد و ترقّی دست یافت؛ 
اما نمی توان عدالت را بدون آنكه رشد و ترقی در جامعه حاصل شده باشد محقق کرد. لذا 
هر پيشرفتی به عدالت ختم نمی شود، ولی هر عدالتی که در معنای واقعی کلمه محقق شود، 
به پيشرفت ختم خواهد شد)طهماسبی نيك، 1390، ص 73(. بنابر این، مفهوم عدالت در الگوی 
اسلامی- ایرانی پيشرفت، رویكرد همزمان به عدالت و پيشرفت است و مقصود از عدالت، تنها 
عدالت اقتصادی نيست، بلكه همۀ وجوه عدالت همچون: عدالت سياسی، فرهنگی، علمی و 
قضایی را در بر می گيرد؛ زیرا در صورت اجرای عدالت اقتصادی بدون توجه به سایر وجوه آن، 
عملًا عدالتی مطلوب محقق نخواهد شد)همان، ص 231(. از این رو، پيشرفت فرزند عدالت است 
و بدون عدالت، دستيابی به پيشرفت امری غير ممكن به نظر می رسد.)حسينی، 1390، ص 257(

از سوی دیگر، در نسبت ميان عدالت و پيشرفت باید گفت که عدالت با نگاه کيفی به 
پيشرفت، سازگاری دارد)غرویان، 1390، ص 21(. از این رو، عدالت اساساً شاخص و مقياسی 
برای پيشرفت است و برای سنجش ميزان پيشرفت و ميزان سازگاری آن با ارزشهای دینی، 
می توان از شاخص مهم و تعيين کننده ای به نام عدالت استفاده کرد و در صورت برقراری 
این شرط، حكم به صحيح بودن پيشرفت داد)ميراحمدی، 1390، ص 27(. بنابر این، پيشرفتی 
مورد تأیيد اندیشۀ اسلامی است که عادلانه بوده و با عدالت افزون تر شود. اما اگر پيشرفت 
نخواهد  اسلامی  به حال جامعۀ  فایده ای  باشد،  ناسازگار  با عدالت  از مراحل  در هر کدام 
داشت)زمانی، 1390، ص 162(؛ زیرا عدالت با آنكه غایت بسياری از امور است، در عين حال 
مقدمۀ رسيدن به اموری دیگر است. لذا پيشرفت جوامع، تابع تعریف آنها از عدالت 

است.)ایزدهی، 1390، ص 183(
با توجه به این مهم، یكی از الزامات و مؤلفّه های مؤثرّ در تدوین الگوی اسلامی- ایرانی 
پيشرفت در حوزۀ مطالعات سازمانی، عدالت خواهد بود؛ چرا که با توسعۀ جوامع بشري و تولد 

موَاتِ وَ مَا فيِ الأْأَرْضِ«؛ آیا ندیدید خداوند آنچه در آسمانها و زمين است  رَ لكَُم مَّاا فيِ السَّا َ سَخَّا 1. »ألَمَْ ترََوْا أنََّا اللهَّا
مسخّر شما کرده است.
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سازمانهای کوچك و بزرگ، سازمانها چنان بر زندگي بشر سيطره افكنده اند که هر انسان از 
لحظۀ تولد تا مرگ، مستقيماً وابسته به سازمانهاست. از این رو، اجراي عدالت در جوامع تا 
حد زیادی منوط به اجرای عدالت در سازمانها شده است و با توجه به این مهم که پيشرفت 
جوامع، تابع تعریف آنها از عدالت است، پيشرفت سازمانها به عنوان اجزایی از جامعه نيز تابع 

تعریف آنها از عدالت خواهد بود.
اما  رفتار سازمانی طبقه بندی می شود  از موضوعاتی است که در حوزۀ  عدالت سازمانی 
اگر  اساس،  این  بر  دارد.  مصداق  و  کرد  مدیریت  وظایف  جمله  از  سازمان  شئون  تمام  در 
برنامه ریزی، سازماندهی، هدایت )رهبری( و کنترل را چهار وظيفۀ یك مدیر برشماریم، در 
این صورت، عدالت در هر یك از این حوزه ها نقشی تعيين کننده ایفا می کند که در شكل 5 

نشان داده شده است.

 
 عدالت در وظایف مدیریت

 عدالت در برنامه ریزي
 

 عدالت در رهبري عدالت در سازماندهي
 

 عدالت در نظارت
 

شکل 5: عدالت در وظایف مدیریت

1-4. عدالت در برنامه ریزی
ارتباط عدالت و برنامه ریزی را می توان در یك برنامۀ متعادل و معتدل دانست که با احتساب 
اهداف  تحصيل  در  تسهيل  ضمن  برنامه ای  چنين  می شود.  تنظيم  واقعی  مفاسد  و  مصالح 
سازمان و کمك به توسعۀ همه جانبۀ آن، موجب می شود با استفاده از کمترین امكانات، به 
بيشترین بهره وری دست یافت و در سریع ترین زمان به رشد همه جانبه رسيد. البته عدالت 
درونی مدیر که او را فضيلت محور کرده و از رذایل دور می کند و باعث دوری از گناه کبيره و 
عدم اصرار بر صغيره است و در واقع؛ یك کنترل درونی برای اوست، باعث می شود جهت گيری 
برنامه هایش به گونه ای باشد که کوچك ترین حقی از کسی تضييع نشود و بيت المال حيف و 
ميل نشود. عدالت درونیِ کارشناسان و برنامه ریزان نيز موجب می شود که این افراد، برنامه ها 
را شفّاف، واقعی، قابل تحقّق و به دور از آرزوگرایی و بلندپروازی طرّاحی کرده، با ارائۀ آمارهای 
لذا به طور کلی، عدالت در دو  ایجاد نكنند.  کاذب و شعارهای بی مغز، فضاسازی مصنوعی 
گونه با برنامه ریزی می آميزد: نخست به شكل محتوایی، که باید متعادل، معتدل، موزون و با 
رعایت مصالح و مفاسد باشد و دوم به شكل بيرونی، که باید با نگرش عادلانه و به دور از گناه، 
آرزو، هوس و فریب تنظيم شود. از این رو، برنامۀ متعادل و برنامه ریز عادل، تضمين کنندۀ 
چشم اندار روشن برای سازمان بوده و نقص هر کدام، با انحراف، اضمحلال و اتلاف مساوی 

است.)قوامی، 1384(
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2-4. عدالت در سازماندهی
عدالت در امر سازماندهی در معانی گوناگونی جلوه می کند. عدالت به معنای تناسب و توازن، 
اعتدال، که در معنای  به معنای  الشیء فی موضعه می گنجد و عدالت  که در معنای وضع 
دادن حق هر ذی حق می گنجد، هر کدام به نوعی در سازماندهی دخيل می شوند. اگر سخن 
از مرحلۀ تقسيم کار است، وضع الشی فی موضعه است که بار کار را به دوش کسانی بگذاریم 
که از عهدۀ آن برآیند و در نتيجه، تقسيم کار، منطقی باشد. اگر از مرحلۀ هماهنگی بحث 
می شود، همان رعایت توازن و تناسب مورد نظر است و اگر سخن از ارتباطات و سلسله مراتب 

است، عدالت به مفهوم موزون بودن، تعادل و تناسب خواهد بود.)همان(

3-4. عدالت در رهبری
وقتی مدیران به کارکنان خود انگيزه می دهند، فعاليتهایشان را هدایت می کنند، مؤثرّترین 
راههای ارتباطی را انتخاب می کنند و تعارضات بين افراد را رفع می کنند، در واقع؛ به رهبری 
مشغول هستند)رابينز، 1388(. تلاش در جهت تقویت و ارتقای معنویت کارکنان نيز از نقشهای 
رهبری محسوب می شود. با توجه به تنوّع، تعدّد و اهميت نقشهای رهبر، رعایت عدالت از 

الزامات ایفای این نقش محسوب می شود. حضرت علی)ع( در این خصوص می فرمایند:
»بهترین بندگان نزد خدا، پيشوای عادل است که هم خود هدایت شده باشد و هم مردم 
را هدایت کند. پس سنّتی را که معلوم است، بر پا کند و بدعتی را که مجهول است، نابود 
گرداند و بدترین مردم نزد خدا، پيشوای ستمكاری است که هم خود گمراه است و هم مردم 
را گمراه می کند. بنابر این، او سنّتهای پذیرفته شده را می ميراند و از بين می برد و بدعتهای 

از بين رفته و ترک شده را زنده می کند«.)نهج البلاغه، خ 163(
با توجه به تأکيد ویژۀ دین اسلام بر نقش بی بدیل رهبر در جامعۀ اسلامی، به نظر می رسد 

مهم ترین بعُد عدالت در وظایف مدیر، عدالت در رهبری است.

4-4. عدالت در نظارت
عدالت به معنای عدم تبعيض و رعایت تساوی، دوری از افراط و تفریط، عدم ارتكاب کبيره و 
عدم اصرار بر صغيره و همچنين به معنای دادن حق ذی حق، مفاهيمی هستند که در فرایند 
کنترل و نظارت نقش پيدا می کنند؛ به این معنا که کنترل کننده باید عادل باشد، اهل احقاق 
حق باشد، ميان افراد و اعمال تبعيض قائل نشود و تعادل و ميانه روی را حفظ کند. در نظام 
عادلانه، ناظران فقط اعمال نظارت می کنند نه اعمال نظر و همين امر، مایۀ انگيزش بالای 
نظارت شونده می شود که در نتيجه، به موقع از نتایج کار خود مطلع شده، به اصلاح برنامه 
خود می پردازد. همچنين اقتضای عدالت در نظارت این است که کنترل کننده به دور از حبّ 
و بغض، صرفاً فردی اصلاحگر بوده و نظارت شونده هم فردی مورد اصلاح خواهد بود. رعایت 
این نوع از عدالت در نظارت، آثار مبارکی به همراه دارد. علاوه بر ارتقای انگيزش، کارها به 
موقع و واقعی اصلاح می شود، سازمان رو به رشد خواهد بود، هر لحظه از نواقص و تهدیدهای 
آن کاسته شده و نظارت از یك اصطلاح منفی، به امری مشفقانه تبدیل می شود.)قوامی، 1384(

علاوه بر تقسيم بندی ارائه شده، طبقه بندی دیگری نيز از عدالت در سازمانها وجود دارد 
که در چارچوب الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت قابل طرح است. در این تقسيم بندی، عدالت 
در کل سازمان و نه فقط در وظایف مدیر، مورد بررسی قرار می گيرد. بر این اساس، همان 
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طور که در شكل 6 مشاهده می شود، چهار نوع عدالت توزیعی، رویهّ ای، اطلاعاتی و مراوده ای 
قابل بحث و بررسی است.

شکل 6: عدالت در سازمان

- عدالت توزیعی1
این نوع عدالت، بيانگر ادراک فرد از ميزان رعایت عدالت در توزیع و تخصيص منابع و 
پاداشهاست. به بيان دیگر؛ حدّی که افراد، پاداشها را با عملكرد مرتبط می دانند، عدالت 
توزیعی ناميده می شود)رضایيان، 1384( که بر درجۀ انصاف ادراک شده در خصوص توزیع 
و تخصيص پيامدها و ستاده های سازمان در مقایسه با عملكرد و داده های کارکنان اشاره 

)Lambert, 2003(.دارد
- عدالت رویهّ ای2

این نوع عدالت با برداشت افراد از عادلانه بودن رویهّ های جاری در تصميم گيری برای جبران 
خدمتشان و نه با توزیع واقعی درآمدها، سروکار دارد و به عنوان انصاف ادراک شده از رویهّ ها 
 .)McDowall, 2004(و فراگردهایی که توسط آنها، پيامدها تخصيص می یابند، تعریف می شود
ثبات، جلوگيري از تعصّب و غرض ورزي، درستي، توانایي اصلاح، نمایندگي و اخلاقي بودن، از 

مشخصات رویهّ های عادلانه است.
- عدالت اطلاعاتی3

این نوع عدالت را می توان به صورت اطلاعات و توضيحاتی که توسط تصميم گيرندگان 
در خصوص چرایی استفاده از رویهّ های خاص و چرایی توزیع پيامدها از طریق یك روش 
خاص ارائه می شود، تعریف کرد. به موقع بودن، دقيق و صحيح بودن، کافی بودن، قابل 
محسوب  اطلاعات  از  بعُد  این  شاخصهای  از  اطلاعات،  درستی  و  بودن  مهم  و  استفاده 

می شود.)نقی پورفر و جعفرپور، 1389، ص 75(
- عدالت مراوده ای

بين  تعاملات  در  را  عدالت  وجود  و  می یابد  معنا  افراد  ميان  مراودات  در  عدالت  از  نوع  این 
فردی مورد تأکيد قرار می دهد. با توجه به آموزه های دین مبين اسلام در خصوص مراودات 
و تعاملات بين فردی، به نظر می رسد تبيين این نوع از عدالت در چارچوب الگوی اسلامی- 
ایرانی پيشرفت از اهميت بيشتری برخوردار خواهد بود. این نوع عدالت بر اساس متون موجود 
1. Distributive Justice
2. Procedural Justice
3. Informational Justice

 
 عدالت در سازمان

 عدالت توزیعي
 

 عدالت اطلاعاتي عدالت رویه اي
 

 عدالت مراوده اي
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غربی صرفاً از دو جزء اصلی )1( حساسيت ميان فردی و )2( توضيحات و گزارشهای اجتماعی 
تشكيل شده است. حال آنكه برای برقراری یك مراوده و تعامل سالم بر اساس متون اسلامی، 
به شاخصهای جامع تری نياز است. لذا با توجه به مطالعات صورت گرفته می توان از شاخصهایی 
عهد،  به  وفای  و  و صفح  عفو  دیگران،  چون: صلۀ رحم، گشاده رویی، شوخ طبعی، حفظ حریم 
و  مراوده(  در  عدالت  کنندۀ  ایجاد  )شاخصهای  مراوده ای  عدالت  ایجابی  شاخصهای  عنوان  به 
شاخصهای غيبت، دست اندازی به خلوت دیگران، عيب جویی، دروغ گویی، فریب،  سخن چينی، 
سخریه و استهزا، قضاوتهای ناروا، حسد، اجبار، غضب و بی حرمتی به عنوان شاخصهای سلبی 

عدالت مراوده ای )شاخصهای سلب کنندۀ عدالت در مراوده( بهره برد.)همان، ص 80(

جمع بندی و نتیجه گیری
که  نتيجه حاصل شد  این  سازمانی«،  مفاهيم  »بازتعریف  یعنی  مؤلفّه؛  نخستين  تشریح  در 
بسياری از مفاهيم مورد استفاده در حوزۀ مطالعات سازمان و مدیریت، نيازمند تعریف مجدد 
یا بازتعریف خواهند بود؛ چرا که هر واژه، ظرفی است برای مظروف خود و بر این اساس، هر 
واژه، محتوای خاص خود را ارائه می کند. البته بر این مهم نيز تأکيد شد که مقصود از انجام 
این کار، صرفاً مهندسی معكوس و مهندسی مجدد مفاهيم نيست. لذا برای بازتعریف مفاهيم 
سازمانی، حوزه هایی که واحد مطالعۀ آنها »انسان« بود، در کانون توجه قرار گرفتند. بر این 
سازمانی  رفتار  مدیریت  سازمان،  طرّاحی  و  ساختار  حوزۀ  سه  در  مفاهيم  بازتعریف  اساس، 
گرفت.  قرار  بحث  مورد  هر حوزه  اقتضائات  و  الزامات  و  انسانی، شناسایی  منابع  مدیریت  و 
در بازتعریف مفاهيم ساختار و طرّاحی سازمان، دو مفهوم »مدیر« و »رهبر« مورد اشاره و 
بازتعریف قرار گرفتند. در حوزۀ مدیریت رفتار سازمانی نيز بر این مهم تأکيد شد که مفاهيم 
موجود در سطح انسان شناسی، در مكاتب مختلف متفاوت بوده و هر مكتب آموزه های خاص 
خود را دارد. لذا این آموزه  ها، بر افكار، باورها، نيّات و ... افراد تأثير خواهد گذاشت و در نتيجه، 
رفتار افراد در سازمانها تا حد بسيار زیادی متأثرّ از مكاتبی خواهد بود که به آن تعلقّ دارند. 
از این رو، مفاهيمی چون: انگيزش، عدالت، ارتباط و ... که در حال حاضر در حوزۀ مدیریت 
رفتار سازمانی طرح می شوند، باید در چارچوب اسلام تعریف شوند. در حوزۀ مدیریت منابع 
انسانی نيز بر این مهم تأکيد شد که هر مكتب، نگاهی خاص به کار انسانها و نوع اشتغال آنها 
دارد. بر این اساس، مفهوم نيروی انسانی در دین اسلام که »کار کردن، نوعی عبادت محسوب 
می شود«، متفاوت از مفهوم نيروی انسانی در نظام سرمایه داری خواهد بود. لذا چنين نتيجه 
حاصل شد که اگر قرار باشد در چارچوب الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت، تعریفی از مدیریت 
منابع انسانی ارائه شود، بی شك رعایت اقتضائات و الزامات خاص اسلام در خصوص کار انسان 

و اشتغال وی ضروری است.
در  اسلامی  مدیریت  اصول  »تبيين  الگو،  تدوین  بر  مؤثرّ  شدۀ  شناسایی  مؤلفّۀ  دومين 
سازمان« است. در تشریح این مؤلفّه، چنين نتيجه حاصل شد که تعریف و تبيين دو مفهوم 
التزاماتی  و  بسترها  به  توجه  مستلزم  اسلام،  آموزه های  بر  مبتنی  »مدیریت«  و  »سازمان« 
است. بر این اساس، مدیریت اسلامی به صورت علم و هنر فرایند استفادۀ کارامد و اثربخش 
منابع انسانی و مادی از طریق برنامه ریزی، سازماندهی، هدایت و کنترل در یك محيط پویا 
در جهت تحقّق اهداف سازمان یا جامعه در چارچوب احكام اسلام و تقرّب الی الله تعریف و 
برای آن، دو رسالت تعالی و توليد در نظر گرفته شد. بر این اساس، برای تحقّق رسالت تعالی 
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در درون سازمان، منبع تغذیۀ فكری و روحی مدیر، مكتب و آموزه های آن خواهد بود که 
مدیر برای پيشبرد این رسالت، به برخورداری از ویژگی ها و صفات رهبری اسلامی نياز دارد. 
رسالت دیگر مدیر؛ یعنی توليد نيز در درون سازمان، متّكی به علم و پيشرفت علوم است که 
بر اساس آن، مدیر به تخصصهای مدیریتی نيازمند است. همچنين اصول و پایه های سه گانۀ 
)کارکنان(  مستخدمان  و  مدیریت  مكتب،  عناوین  با  نيز  سازمان  یك  در  اسلامی  مدیریت 

شناسایی شدند.
سومين مؤلفّۀ شناسایی شدۀ مؤثرّ بر تدوین الگو، »مدیریت فرهنگ کار و سازمان« است. 
اگر چه فرهنگ سازمان، شخصيت یك  نتيجه حاصل شد که  مؤلفّه چنين  این  بررسی  در 
سازمان و هستۀ ارزشها، اعتقادات و تفكّرات در مورد نحوۀ اجرای کارها در سازمان است؛ اما 
در مطالعات مربوط به فرهنگ سازمان، یك بعُد همواره مورد غفلت واقع شده و آن، فرهنگ 
کار است. به عبارت دیگر؛ در بعُد ایرانی بودن الگو، متناسب با شرایطی که سازمانها از آن 
و  آرمان گرا  تعالی گرا،  تحوّل گرا،  فرهنگ  چهارگانۀ  انواع  از  یك  هر  از  می توان  برخوردارند، 
قانون گرا بهره برد. اما در بعُد اسلامی بودن الگو، توجه به فرهنگ کار ضروری است؛ چرا که 
بر اساس تعاليم دین اسلام، کار کردن افراد، ارزشی برابر با جهاد در راه خدا دارد و عبادت 

محسوب می شود.
چهارمين و آخرین مؤلفّۀ شناسایی شدۀ تأثيرگذار در تدوین الگو، »عدالت سازمانی« است. 
در بررسی این مؤلفّه، بر این مهم تأکيد شد که همچنان که پيشرفت جوامع تابع تعریف آنها 
از عدالت است، پيشرفت سازمانها نيز به عنوان اجزایی از جامعه، تابع تعریفشان از عدالت 
با چهار وظيفۀ مدیر در سازمان، چهار حوزۀ عدالت  این اساس و متناسب  بر  بود.  خواهند 
شامل عدالت در برنامه ریزی، عدالت در سازماندهی، عدالت در رهبری و عدالت در کنترل 
)نظارت( شناسایی شدند. همچنين بر اساس طبقه بندی دیگری از عدالت در سازمانها و نه 
صرفاً عدالت در وظایف مدیر، چهار نوع از عدالت شامل عدالت توزیعی، رویهّ ای، اطلاعاتی و 
مراوده ای شناسایی شد. در این طبقه بندی، به این مهم اشاره شد که با توجه به تأکيد اسلام 
بر  و  برخوردار است  اهميت مضاعف  از  افراد، عدالت مراوده ای  و مراودات ميان  تعاملات  بر 
این اساس، شاخصهای جدیدی با بهره گيری از متون اسلامی در دو دستۀ ایجابی و سلبی، 

استخراج و ارائه شد.

پیشنهادها
با توجه به مطالبی که در خصوص مؤلفّه های مؤثرّ بر تدوین الگوی اسلامی- ایرانی پيشرفت 

در حوزۀ مطالعات سازمانی بيان شد، می توان پيشنهادهایی ارائه کرد:
1. همان طور که اشاره شد، بازتعریف بسياری از مفاهيم سازمانی، به ویژه مفاهيمی که 
واحد مطالعۀ آنها »انسان« است، ضروری می باشد. لذا پيشنهاد می شود ضمن احصای کامل 
این مفاهيم، بازتعریف آنها انجام شود. تحقّق این مهم، به توليد علوم انسانی بومی در سازمانها 

منجر خواهد شد و در نتيجه، حلقۀ مفقوده در مطالعات سازمانی کشور نيز پيدا خواهد شد.
2. فرایند بازتعریف مفاهيم سازمانی جز در یك بازۀ ميان مدت ممكن نخواهد بود؛ بدین 
معنا که شتاب در انجام این مهم، نتيجه ای جز ارائۀ کاری ضعيف و ناقص به دنبال نخواهد 
دست  فعلی  کاربرد  سطح  به  کوتاه مدت،  بازۀ  در  نيز  موجود  مفاهيم  که  همچنان  داشت؛ 
نيافته اند. لذا برنامه ریزی منطقی و عقلایی در چارچوب سند چشم اندار می تواند نقطۀ ایده آل 

در این زمينه باشد.
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3. ایجاد زمينه های آزاداندیشی و برخورد آزادانه و عالمانه با مفاهيم مورد بحث، بی شك 
تعریف و بازتعریف مفاهيم و کاربرد آنها را تسهيل می کند. لذا پيشنهاد می شود کرسی های 
آزاداندیشی که یكی از مطالبات مقام معظم رهبری نيز بوده است، در دانشگاهها، پژوهشگاهها 

و مراکز تحقيقاتی، برگزار و کاربرد آنها، فرهنگ سازی شود.
است.  بومی  دانش  به  لوازم دستيابی  از  یكی  بومی،  تحقيق  روش  داشتن  اختيار  در   .4
اهميت روش تحقيق بومی به ویژه در خصوص متون دینی و اسلامی که از حساسيتهای بسيار 
بالایی برخوردار است، دوچندان است. لذا پيشنهاد می شود روش تحقيق بومی به عنوان ابزار 

تحليل و تفسير متون دینی و اسلامی، آموزش داده شود.
5. برای ادارۀ مناسب امور و فعاليتهای مختلف در سازمانها، بهره گيری از شاخصها امری 
اجتناب ناپذیر خواهد بود. از این رو، ضروری است که در حوزه های مختلف سازمانی، شاخصهای 
قابل اعتمادی در اختيار باشد. بر این اساس پيشنهاد می شود تحقيقات منظمی برای شناسایی 

و استخراج شاخصهای بومی )اسلامی- ایرانی( در حوزه های مختلف سازمانی انجام گيرد.
6. اگر چه مطالعات قابل توجهی در حوزۀ مدیریت اسلامی در کشور صورت گرفته، اما 
همچنان خلأ این مطالعات در دانشگاهها و مراکز تحقيقاتی احساس می شود. به عنوان مثال، 
حجم پایان نامه های انجام شده در حوزۀ مدیریت اسلامی به هيچ وجه قابل مقایسه با سایر 
در  اسلامی  مدیریت  اصول  نهادینه سازی  برای  می شود  پيشنهاد  رو  این  از  نيست.  حوزه ها 

سازمانهای کشور، تحقيقات مربوط مورد حمایت مادی و معنوی مراکز تحقيقاتی قرار گيرد.
7. همان طور که مقام معظم رهبری نيز تأکيد فرموده اند، ایرانی یا اسلامی بودن مطلقاً 
به این معنا نيست که ما از دستاوردهای دیگران استفاده نخواهيم کرد؛ چرا که برای به دست 
آوردن علم، هيچ محدودیتی برای خود قائل نيستيم و هر جایی که علم وجود دارد، معرفت 
درست وجود دارد، تجربۀ صحيح وجود دارد، به سراغ آن خواهيم رفت. بر این اساس، به نظر 
می رسد انجام مطالعات تطبيقی برای شناسایی نقاط قوّت و ضعف شاخصها و مطالعات غير 

بومی، کمك قابل توجهی خواهد کرد.
بر  8. همان طور که در مقاله نيز اشاره شد، مطالعات مربوط به فرهنگ سازمان، صرفاً 
ابعاد چهارگانۀ فرهنگ متمرکز است و فرهنگ کار در این مطالعات، جایگاه خاصی ندارد. لذا 
پيشنهاد می شود مطالعات مربوط به فرهنگ کار )تفسير متون دینی در خصوص فرهنگ کار، 
استخراج شاخصهای کار سالم از نظر اسلام و ...( مورد حمایت پژوهشگاهها و مراکز تحقيقاتی 

قرار گيرد.
9. اگر چه مطالعات قابل توجهی در حوزۀ عدالت سازمانی انجام پذیرفته، اما شاخصهای 
مورد استفاده توسط محققان، عموماً شاخصهای ارائه شده در متون غربی است. از این رو، 
پيشنهاد  می شود.  احساس  خصوص  این  در  ایرانی  اسلامی-  بومی  مطالعات  خلأ  همچنان 
می شود در گام نخست، استخراج شاخصها از متون اسلامی و در گام بعدی، زمينه سازی اجرا و 
پياده سازی شاخصها مورد توجه قرار گيرد. بدیهی است که در خصوص گام نخست؛ محققان، 
دانشگاهها و پژوهشگاهها و در خصوص گام دوم؛ سازمانهای کشور نقش اصلی و تعيين کننده 

خواهند داشت.
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