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چكيده
زمينه و هدف: تأكيد بر عقلانيت ابزارى و مغفول ماندن عقلانيت جوهرى در سازمان ها، موجب شده است 
كه در عصر كنونى، بقا به مهم ترين دغدغه و هدف سازمان ها تبديل گردد و آنها را به سيستم هاى اجتماعى 
منفعلى مبدّل سازد كه خود را با محيط تطبيق مى دهند تا باقى بمانند. در اين نوشتار، با امعان نظر به اين 
آگزيوم مشكل آفرين (ميل بقا ماده)، تلاش شده است با گذر از روش صرفاً تجربى و استقرايى و با رجوع به 
منابع ديگر شناخت، نظير وحى و بهره گيرى از عقلانيت جوهرى، به تبيين مفهوم ايثار پرداخته و تصويرى 

بصيرت بخش از سازمان هاى مبتنى بر آن ترسيم گردد. 
حاضر،  پژوهش  روش  است.  اكتشافي  اهداف،  نظر  از  و  بنيادي،  جهت گيري،  حيث  از  پژوهش  اين  روش: 
توصيفى- تحليلى از نوع تحليل محتواست. در نهايت، جهت آزمون نتايج، ويژگى هاى ضرورى مستخرج براى 
اتصاف به صفت ايثارگرى، به خبرگان ارائه شد و در چارچوب روش دلفي فازى، از آنها كسب نظر گرديد. 
و  هستى شناسى  نوع  است،  ديگر  سازمان هاى  از  ايثارگر  سازمان هاى  تمايز  وجه  كه  آن چيزى  يافته ها : 
جهان بينى حاكم بر آنهاست. سازمان ها بسيارى از صفات و ويژگى هاى خود را وام دار صفات و ويژگى هاى 
انسانى هستند؛ در اين ميان، انگاره سازمان  ايثارگر، با بهره گيرى از مبانى اعتقادى متفاوت از سازمان هاى 
روزمره  كنونى، مى تواند در جامعه  نقش برجسته اى ايفا كرده و جامعه انسانى را در دستيابى به اهداف اصيل 

خود يارى رساند. 
نتيجه گيرى: با امعان نظر به ويژگى هاى تصويرشدة سازمان هاى ايثارگر و پيامدهاى مطلوب مادى و معنوى 
آن؛ به نظر مى آيد كه مى توان اين انگاره را به عنوان سازمان هاى مطلوب در فرهنگ هاى توحيدى پذيرفت 
و با توجه به پست مدرنيسم حاكم بر فضاى علمى، آن را به عنوان نظريه اى فرازمانى و فرامكانى ترويج كرد 
چرا كه اين تحقيق با اعتقاد بر اين گزاره صورت گرفته است كه بيان و ترويج انگاره سازمان ايثارگر، به 

توسعه معنويت و اخلاق در فضاى بين سازمانى جامعه كمك مى كند. 
واژگان كليدى: ايثار، سازمان، رفتار هاى فرانقش، دلفى فازى، عقلانيت ابزارى، عقلانيت جوهر
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مقدمه
يكى از راه هاى بسط فكر و انديشه و تحليل پديده هاى پيرامونى، گزينش سطح تحليل مناسب 
فرد،  سطحِ  سه  قالب  در  عملى،  حكمت  عرصه  در  اسلامى  حكيمان  و  فيلسوفان  ديرباز  از  است. 
خانواده و جامعه به تبيين پديده هاى انسانى عالم مى پرداختند (مصباح يزدى، 1368، ج1: 31). 
اين مسئله موجب قالب انديشى متفكران علم الاجتماع شده به گونه اى كه آنان را از احساس و درك 
بسيارى از مشكلات جامعه جهت ارائة طريق محروم ساخته است. در اين تحقيق، نويسندگان برآنند 
با كاربست سطح تحليل سازمان در پارادايم اسلامى به تبيين انگارة سازمان ايثارگر بپردازند. سطح 
تحليل سازمانى از هنگامى كه سازمان هاى كنونى در خلال قرن هفدهم و هجدهم ميلادى و در 
دوران رونق سياسى و اقتصادى پس از انقلاب صنعتى در اروپا و امريكا شكل گرفتند، مطرح گرديد 
(اسكات١، 2007: 3). اين سازمان ها به تدريج در تمامى جوانب زندگى آدميان رسوخ كردند، تا حدى 
كه امروز زندگى بدون سازمان غير ممكن به نظر مى رسد و انسان در سازمان متولد مى شود و در 
سازمان مى ميرد (اتزيونى٢، 1964: 1). سازمان هايى كه امروزه در مقابل اشخاص حقيقى، شخصيتى 

حقوقى٣ پيدا كرده اند و عاملان اقدام جمعى شده اند (اسكات، 2007: 6). 
مثابه  به  بايد  كه  است  وسيله اى  است،  مشخص  آن  لاتين۴  ريشه  از  كه  گونه  همان  سازمان 
تسهيل كننده، انسان را در رسيدن به اهداف خويشتن يارى رساند؛ يعنى فلسفه  اصلى و عقلانى 
وجود سازمان ها اين است كه برخى از اهداف فردى يا اجتماعى، فقط از طريق هم كارى گروهى، 
مك  شعار  از  گرفتن  الهام  با  اسكات  ريچارد  پاريزى، 1384: 126).  (ايران نژاد  مى يابد  تحقق 
همچون  سازمان ها  توان  كه  مى دارد  بيان  كرده،  استفاده  سازمان  براى  رسانه  تمثيل  از  لوهان۵، 
رسانه ها، بيش از اندازه  توان ما بسط مى يابد. اين در توان سازمان هاست كه به اهدافى نائل گردند 
كه در توان افراد نيست و به تنهايى نمى توانند بدان دست  يابند. به عبارت ديگر، مى توان گفت كه 

1. Scott

2. Etzioni

3. Juristic person

4. Organ

5. The medium is the message
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«ايجاد و گسترش سازمان ها در جوامع مركب از اجزاء متفاوت و متمايز، ساز و كار انجام امور 
و نيل به اهدافى است كه فرد به تنهايى قادر به دست يابى و انجام آنها نيست و انجام آنها توسط 
(پارسونز٣،  مى گردد»  آنها  بيشتر  اثربخشى  و  نسبى  بيشينه سازى٢  و  بهينه سازى١  موجب  سازمان 

 .(225 :1956
با اين همه، نكته  مهم اين است كه سازمان هايى كه براى كمك به مخترع خود به وجود آمده اند، 
به  هدف،  جابه جايى  فراگرد  گويا  كرده اند؛  اسير  خويش  پيش بينى۴  غيرقابل  آثار  ميان  در  را  او 
زيركى گريبان جامعة سازمانى (اتزيونى، 1964: 84) ما را گرفته است؛ در اين جامعه، «ارزش 
و  مى شود  هدف سازمان ها  سازمان،  بقاى  و  مى گردد  ذاتى»  به «ارزش  تبديل  ابزارى» سازمان ها 
گويا آدمى را مسخ خويش مى سازد. در اين پژوهش بحث بر سر اين است كه آيا سازمان چيزى 
جز تجلى اميال و خواسته هاى مخترعين خود بوده است؟ و اگر چنين است، چرا سازمانى شبيه 
انسان هاى ايثارگر نداشته باشيم؟ سازمان ايثارگر مى تواند با افق ديد وسيع و در پرتو عقلانيت 
جوهرى، بسيارى از پيش فرض ها، معادلات و پيش بينى ها را تغيير داده و به سازمانى مانا و جاودان 
در اذهان آدميان تبديل گشته كه علاوه بر دست يابى به اهداف تعيين شده، از مشروعيت، مقبوليت 
كژكاركردهاى  در  تأمل  بحث،  اين  به  ورود  براى  باشد.  برخوردار  كافى  اجتماعى  محبوبيت  و 
قالب  در  مى توان  را  پژوهش  اين  اصلى  هدف  بنابراين  است.  اهميت  حائز  موجود  سازمان هاى 

استخراج محتوا (مؤلفه  و شاخص هاى) سازمان هاى متمايل به ايثار رصد كرد. 

فرضيه ها:
 سازمان  مبتنى بر ايثار، مى تواند به عنوان يك الگوى متعالى سازمانى در نظر گرفته شود. 

 سازمان به مثابه ايثارگر، كژكاركرد هاى سازمان هاى كنونى را حداقل كرده و انسان را درجهت 
نيل به تعالى خويش قرار مى دهد. 

1. Optimization

2. Maximization

3. Parsons

4. Unanticipated Effects
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مفاهيم نظري 
است  يُؤثِرُ  رَ  آثَ آن  ريشه  و  بوده  بخشيدن  و  كردن  اعطا  معناي  به  عرب  زبان  در  ايثار  واژه  ايثار: 
(المنجد، ج1: 10). ايثار در فرهنگ فارسى عميد نيز به معناي بذل كردن، ديگري را برخود برتري 
دادن و سود او را بر سود خود مقدم داشتن و خود را براي آسايش ديگران به رنج افكندن آمده است 
(عميد، 1382: 34). به طور كلى ايثار يعني نثار، نثار هر چيز، اعم از مادي و معنوي به دو شرط:

 در عين نياز باشد؛ در تعريف واژه ايثار در قرآن كريم آمده است: «وَ يُؤْثرُِونَ عَلى  أنَفُْسِهِمْ وَ 
ل  وَْ كانَ بهِِمْ خَصاصَةٌ» (قرآن كريم، حشر، 9)؛ يعنى ايثار مي كنند بر نفس هايشان، ولو به آن 

نياز داشته باشند؛
 نيت و انگيزه عمل فقط و فقط بايد عشق و محبت به خداوند باشد و هيچ انگيزه غير خدايي 
عامَ عَلى  حُبِّهِ مسِْكِيناً وَ يَتيِماً وَ  در آن نباشد. در سوره مباركه انسان آمده است: «وَ يُطْعِمُ  ونَ الطَّ
ِ لا نرُِيدُ منِْكُمْ جَزاءً وَ لا شُكُوراً» (قرآن كريم، انسان، آيات 8و9)؛  أسَِيراً، انَِّما نطُْعِمُكُمْ لوَِجْهِ االلهَّ
به نيازمندان طعام مي دهند، صرفاًً به خاطر خدا و رضاي او و بدون توقع و درخواست هيچ 

پاداش يا چشم داشتي از كسي (احمدي، 1384: 49-50). 
ايثار نماد ديگرخواهي آدميان است و روح هم نوع دوستي آنها را به معرض نمايش مي گذارد 
وگاه تا جايي پيش مي رود كه فردى، جان و موجوديت خويش را در راه ديگري از دست مي دهد 
تا كمال وتمام ايثار و از خود گذشتگي را برجاي آورند؛ از اين رو چنين افرادى در نگاه و خاطره 
ملت ها و مردم هر جامعه اي، به مثابه نماد هايى فراموش نشدني ثبت مي گردند. (ر. ك. غررالحكم، 

733: 9161؛ 744: 9309) 
ويژگى هاى ايثارگر: ويژگى هاى اهل ايثار مطابق قرآن كريم عبارتند از:

ُ عَنْهُمْ وَ رَضُوا عَنْهُ ذلكَِ لمَِنْ خَشِيَ رَبَّهُ» (8/98)؛ الف) اهل خشيت الهي اند: « رَضِيَ االلهَّ
ُ عَنْهُمْ وَ رَضُوا عَنْه» (100/9)؛ ب) اهل احسان اند؛ «وَ الَّذِينَ اتَّبَعُوهُمْ بإِحِْسانٍ رَضِيَ االلهَّ

ِ وَ رِضْوانٍ  سَ بنُْيانهَُ عَلى  تَقْوى  منَِ االلهَّ ج) بناي آنها بر تقوي و جلب رضايت الهي است: «أَ فَمَنْ أسََّ
سَ بنُْيانهَُ عَلى  شَفا جُرُفٍ هارٍ فَانهْارَ بهِِ فيِ نارِ جَهَنَّم» (109/9)؛ خَيْرٌ أمَْ مَنْ أسََّ

د) متوكل علي االله اند، نه متكي به دنيا. دلهايشان فقط به ياد خدا آرام مي گيرد: « الَّذِينَ آمَنُوا وَ 



 11 كاربست تفكر سازمانى در تصويرپردازى از مختصات سازمان ايثارگر مبتنى بر رويكرد اسلامى

ِ تَطْمَئنُِّ القُْلُوبُ» (28/13) ِ ألاَ بذِِكْرِ االلهَّ تَطْمَئنُِّ قُلُوبهُُمْ بذِِكْرِ االلهَّ
هـ) به دنبال دار آخرت و نعمت هاي باقي هستند، نه مريد حيات دنياي قليل و زودگذر: « وَ ابتَْغِ 

ارَ الآْخِرَة»(28/28)؛ ُ الدَّ فيِما آتاكَ االلهَّ
ُ منِْ فَضْلهِِ» (170/3)؛ و) خرسند و خشنود به حيات زودگذر دنيا نيستند: «فَرِحِينَ بمِا آتاهُمُ االلهَّ

ز) نه تنها علم آنها منحصر به حيات دنيا نيست، بلكه به خصلت خالصي مجهزند كه توجه و تفطن 
ارِ» (قرآن كريم، ص، 46).  به حيات آخرت است: « إنَِّا أخَْلَصْناهُمْ بخِالصَِةٍ ذِكْرَى الدَّ

مباني نظري
سازمان هاى عصيانگر، معضل كنونى جوامع انسانى

و  شناخت شناسى  فيلسوفان  از  يك  هيچ  كه  است  عقلى  ضرورتى  روش،  و  پديده  تناسب  لزوم 
روش شناسى منكر آن نمى شوند؛ اختلاف از آن جا ناشى مى گردد كه در ماهيت پديده اختلاف به وجود 
مى آيد كه اين اختلاف در فهم نيز خود ناشى از به كارگيرى روش شناخت نامناسب است! اين دور باطل 
از آنجا نشئت مى گيرد كه بشر خود را در قالب يكى از روش هاى دستيابى به حقيقت(تجربى) محصور 
مى كند. راه گريز از اين حلقة باطل، بسط و توسعة روش هاى شناخت و گذر از كاربست روش صرفاً 
تجربى در مطالعة پديده هاى انسانى است. اگر انسان تجربى بخواهد پا را فراتر گذاشته و با همين فهم 
ناقص ناشى از روش هاى نابجا درصدد خلق پديده اى برآيد، مسئله صورت بغرنج ترى به خود مى گيرد. 
بر همين اساس است كه سازمان هاى كنونى كه به وسيلة انسان به وجود آمده اند، پيامدهاى جانبى 
و پيش بينى نشده اى را موجب شده اند. بدين ترتيب، سازمان  هايى كه روزگارى براى كمك به بشر، 
به وجود آمده بودند، آن چنان وبال گردن انسان ها شده اند كه گويا آنها را در قفس آهنين١ خود اسير 
كرده اند و عده اى از آنها به منزلة بمب هاى زمانى ياد مى كنند (مورگان٢، 1986: 273). بمب  هايى كه 

به تدريج جامعة انسانى را به سوى تباهى ارزش ها سوق مى دهند.
عصيان هاى (كژكاركردها) سازمان را مى توان در سه سطح فردى، سازمانى، و اجتماعى بررسى كرد:

و  روانى  دستة  دو  به  مى توان  را  كژكاركردها  از  دسته  اين  افراد:  عليه  سازمان  عصيان هاى  الف) 

1. Iron cage

2. Morgan
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جسمى تقسيم بندى كرد:
1. كژكاركردهاى فردى – روانى كه عبارتند از:

1-1. ازخودبيگانگى١: يعنى وضعيتى كه در آن انسان ها، تحت چيرگى محصولات يا نيرو هايى قرار 
مى گيرند كه خودشان ساخته اند. ماركس به عنوان يك انسان گراى بنيادگرا٢، سازمان  را ابزار 
و واسطه اى مى داند كه انسان را در جهت بيگانه شدن از هستى حقيقى خويش يارى مى دهد 

(قلى پور، 1380: 264). 
2-1. اعتياد به كار٣: يعنى نوعى اختلال روحى و روانى كه در آن حالت، شخص تمايل دارد كه غالباً 
تحت فشار كار باشد و وقت اضافى براى فعاليت ديگر نداشته  و مرتباً از خانه غائب باشد. البته 
گاهى اين اختلال روانى، ناشى از فشارها و تنش هاى روحى است كه از طرف سازمان به فرد 

وارد مى شود (مورگان، 1986: 294). 
3-1. تخريب احساسات و ارزش هاى انسانى: يعنى حالتى كه به عقيدة ماير۴(1956)، «محاسبه عقلايى 
در همه مراحل كار بنگاه هاى اقتصادى رسوخ مى كند و عملكرد كارگران، به روش رياضى 
محاسبه مى شود. بدين سان، هر انسانى حكم يك مهره و چرخ دندة كوچكى را خواهد داشت 

كه همواره به دنبال آن است تا به چرخ دندة بزرگ ترى تبديل شود». 
اين عقلانيت نهفته در پس زمينه بوروكراسى كه انسان را بر طبيعت مسلّط ساخته  است، ممكن   
است به قفسى آهنين براى انسان ها تبديل شود و احساسات و ارزش هاى انسانى را از بين ببرد 

(قلى پور، 1380: 267). 
4-1. استثمار و سلب آزادى و استقلال انسان: در طول تاريخ، سازمان همواره با فراگردى از سلطه  
اجتماعى درگير بوده است كه توسط افراد و گروه ها براى اعمال اراده بر ديگران ابداع شده اند 
(مشبكى، 1383: 312). در اين مسير، سازمان ها با ماهيتى اليگارشيك۵ شكل گرفته اند كه 

1. Alienation

2. Radical humanist

3. Workaholism

4. Mayer

5. Oligarchic
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به  سازمان  و  مى يابند  تحقق  كثيرى  عده  كار  نيروى  طريق  از  قليلى،  گروه  اهداف  آنها  در 
فراگرد سلطه١ و استثمار٢ تبديل مى شود. آراء وبر٣ در مورد انواع سلطة اجتماعى، قانون آهنين 
اليگارشىِ ميشلز۴ و نظريه ماركس۵ دربارة روحية استثمارگرى سازمان ها، از جمله نظريه هاى 

مؤيد اين مهم اند. 
ماركس در كتاب سرمايه از مفهوم «از خودبيگانگى» به مفهوم «استثمار» مى رسد و استثمار را 
حالت عدم تعادل بين كار و دستمزد مى داند و بر آن است كه اين عدم تعادل لازمة سرمايه دارى 
بشر  آزادى  شرايط  رفتن  بين  از  با  ملازم  را  سازمان ها  آمدن  وجود  به  نيز  ماكوزه  هربرت  است. 
مى داند و معتقد است كه انسان در سازمان اسير ابزارى مى شود كه به ظاهر در اختيار وى قرار 

دارد. اين طرز زندگى، شكل نوينى از بردگى است (قلى پور، 1386: 270). 
2. كژكاركردهاى فردى – جسمى

خطرات كارى۶، بيمارى هاى شغلى٧ و حوادث صنعتى٨ را مى توان به عنوان پيامدهاى منفى سازمان 
بر روى جسم انسان ها بر شمرد. 

كه  مى پردازد  مسئله  بدين  مشروح  طور  به  سرمايه٩  كتاب  فصول  از  يكى  در  ماركس  كارل 
چگونه سرمايه دارانِ آن زمان، باعث مى شوند كه كارگران در شرايط نا مناسب و تا سر حدّ مرگ 
كار كنند. البته شرايط كارى سازمان ها در عصر كنونى بسيار بهتر از آن چيزى است كه در گذشته 
وجود داشته است؛ اما هنوز، اهداف سازمان ها بر بسيارى از الزامات بهداشتى و ايمنى انسان ها 
آن  از  حاكى  سال 1980  در  تكان دهنده اى  آمارهاى  مى يابند (مشبكى، 1383: 327).  اولويت 
بودند كه سالانه حدود 100/000 امريكايى در اثر بيمارى هاى مرتبط با كار مى ميرند و 23 تا 38 

1. Domination

2. Exloitation

3. Max Weber

4. Robert Michels

5. Karl Max

6. Work hazards

7. Occupational diseases

8. Industrial accidents

9. Capital
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درصد از دلايل ابتلا به سرطان در امريكا، ناشى از كار است (رابينز و جاج١، 2009: 524-526). 
على رغم اين آمارهاى تكان دهنده، سيستم هاى اجتماعى هنوز با وجود تأكيد ظاهرى بر اولويت 
ايمنى٢، به مسئله ايمنى، بى توجهند؛ زيرا اين طرز تلقى كه هزينه جبران حوادث، بسيار كمتر از 
توسعه تسهيلات ايمنى در محل كار است، در سازمان ها نهادينه شده  است (مشبكى، 1383: 332). 
حد  از  بيش  تأكيد  كه  است  معتقد  مرتن٣(1957)  سازمان:  عليه  سازمان  عصيان هاى  ب) 
بوروكراسى بر اطاعت و سازگارى موجب مى شود كه بوروكرات ها به مقررات و دستورالعمل  هايى 
كه به مثابه ابزار نيل به هدف طراحى شده اند، اهميت زيادى بدهند و در نتيجه، آنها خود به خود 
تبديل به اهداف مى شوند. بدين ترتيب، سازمان عليه اهداف خود فعال مى شود و نوعى جابه جايى 
هدف رخ مى دهد و موجب مى شود كه سازمان ها فلسفة وجودى خود را فراموش كرده و كاركرد 

خود را تخريب كنند تا باقى بمانند. 
شده اند  تبديل  قدرتمندى  پديده هاى  به  تدريج  به  سازمان ها  جامعه:  عليه  سازمان  عصيان هاى  ج) 
كه تأثيرات مثبت و منفى زيادى بر جوامع مدرن مى گذارند. جوامع از سازمان ها انتظار دارند كه 
نقشى مثبت، سازنده و مفيد داشته باشند و تراز كاركردهاى اجتماعى را فزونى بخشند؛ يعنى منافع 
كاركردهاى مثبت آنها بيش از هزينه هاى كژكاركردها و پيامدهاى منفى آنها باشد. در هرصورت، 
مسئوليت  است.  اجتماعى۴  مسئوليت  به  توجه  عدم  از  ناشى  سازمان  كژكاركردهاى  اعظم  بخش 
اجتماعى، يعنى مسئوليت سازمان در پاسخ گويى به پيامدهاى فعاليت  هايى كه جامعه را تحت تأثير 
قرار مى دهد (قلى پور، 1380: 278). در واقع يكى از مهم ترين كژكاركردهاى سازمان، تحليل 
رفتن پاسخ گويى در آنهاست. ريچارد اسكات، اين كژكاركرد را به ويژه در سازمان هاى دولتى 
در جريان  را  دولتى  مردم سازمان هاى  بر آن است كه  و  قرار داده  است  توجه  مورد  خصوصى  و 
وابستگى  عدم  احساس  دليل  به  سازمان ها  اين  اما  مى نمايند،  قدرتمند  بالا،  به  پايين  فراگرد  يك 
عدم  دليل  به  سازمان ها،  اين  اصلى  ذى نفعان  واقع  در  نيستند.  پاسخگو  جامعه  قبال  در  مردم،  به 

1. Robbins & Judge

2. Safety first

3. Robert Merton

4. Social responsibility
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وجود ساز و كارهاى مناسب، عملا كنترلى بر سازمان هاى دولتى متبوعشان ندارند و نمى توانند بر 
سياست گذارى ها و تصميمات سازمان هاى دولتى اثرگذار باشند. 

عواملى چون تخصصى شدن كارها، تضاد منافع طبقات ادارى، توزيع نابرابر اطلاعات و اعمال 
فشار براى اتحاد در برابر تهديدات خارجى، سطح پاسخ گويى واقعى سازمان هاى دولتى را كاهش 
مثال،  براى  مى دهد؛  رخ  بخشى  صورت  به  سازمان،  در  پاسخ گويى  گاهى  اين كه  ضمن  مى دهند؛ 
حاكم)  حزب  اعضاى  (مثل  ذى نفعان  از  گروهى  به  اندازه  از  بيش  دولتى  سازمان هاى  از  برخى 
پاسخ گو هستند و اين خود موجب عدم پاسخ گويى به بخش عمده ذى نفعان (عامه مردم) مى شود 

(اسكات، 1987، 306-311). 
الخصوص  على  و  ذى نفعان  دستان  در  را  خود  حيات  كه  جهت  آن  از  خصوصى  سازمان هاى 
به  ساختارها  به  جهت دهى  كه  داشت  توجه  بايد  البته  دارند.  بهترى  وضعيت  مى بينند،  مشتريان 
نحوى كه همة اعضا سازمان در جهت خدمت به منافع مشترى و ارباب رجوع برانگيخته  شوند كار 
آسانى نيست (اسكات، 1987: 313-312). ضمن اين كه غلبه نگاه مادى در سازمان ها و به تبع 
آن حاكميت رويكرد سود محورى و مشترى محورى موجب مى شود كه سازمان هاى خصوصى نيز 
با نگاهى كوتاه مدت و مقطعى، در عوض پاسخ گويى، به تطميع و فريب دادن متشرى برانگيخته 

شوند. 
كاركردهاى  افزايش  و  كژكاركردها  كاهش  راه هاى  مهم ترين  از  يكى  كه  مى رسد  نظر  به 

سازمان، اصلاح وضعيت فرهنگى آن باشد. 

انگاره سازمان ايثارگر
مطابق الگوى ارائه شده  توسط مرى جو هچ١، سازمان به عنوان محمل فعل و انفعالات فناورى، 
ساختار اجتماعى، ساختار فيزيكى و فرهنگ تصور مى  شود كه درون محيط قرار مى گيرد و محيط 
را نيز شكل مى دهد (هچ، 2006: 54). در تبيين سازمان، به اقتضاى موقعيت، نظريه پرداز از يكى 
از پنج جنبه  فوق به سازمان مى نگرد و به تببين آن مى پردازد. سؤال اين مقاله آن است كه: اگر 

1. Hatch
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قرار باشد كه سازمان به خصلت ايثار موصوف باشد، ويژگى هاى آن به ويژه در عرصة فرهنگ 
كدامند؟ آنچه قابل تأمل است اين است كه ساير وجوه سازمان نيز از فرهنگ حاكم بر سازمان 
تأثير مى پذيرند و بر اساس آن شكل مى گيرند و تغيير مى كنند. در واقع آن چيزى كه وجه تمايز 
سازمان هاى ايثارگر از سازمان هاى ديگر است، نوع هستى شناسى١ و جهان بينى٢ حاكم بر آنهاست. 
اين تفاوت در نگاه به هستى و جهان پيرامونى، دو نوع ميل به بقا را موجب مى گردد؛ تأمل بر تبيين 
بسيط و روشن از تفاوت در اين نگاه، مرز سازمان ايثارگر را از ديگر سازمان ها مشخص مى كند. 

ميل به بقا در سازمان ايثارگر
ميل به بقا٣ كه خداوند در وجود انسان به وديعه نهاده است، به سازمان ها نيز سرايت كرده است، تا 
جايى كه گلدنر۴ بر آن است كه سازمان مى كوشد تا زنده بماند و تعادل خود را حفظ كند، و تا 
آن جا كه ممكن است، حتى پس از دست يابى به اهداف تعيين شده نيز پابرجا بماند. ميدان دادن 
به اين ميل، ممكن است حتى گاهى به غفلت و اهمال و يا انحراف از اهداف سازمان نيز منجر 

شود (اسكات، 2007: 60). 
خود  اهداف  در  شرايط،  با  بهتر  سازگارى  منظور  به  مواقع  از  بسيارى  در  سازمان ها  واقع  در 
تجديدنظر مى كنند. به ويژه در هنگام تهديد بقا خويشتن، از تعقيب اهداف اعلام شده صرف نظر 
مى كنند و درست به دليل وجود همين ميل به بقا، مسئله وجود و بقاى سازمان، به هدف جديد (و 

نه وسيله اى جهت نيل به اهداف اصيل) تبديل مى شود. 
در مورد غريزه ميل به بقاى سازمان، دو نوع تفسير مطرح شده  است: نوع اول بيان مى دارد 
كه سازمان ها، سيستم  هايى اجتماعى با نيازهاى متعددند كه براى حفظ بقاى خويشتن، مجبور به 
ارضاى اين نيازها هستند. اين نظريه با مفهوم گسترده ترى كه به «تحليل وظيفه اى»۵ مشهور است، 
رفتارها  برخى از  علل  مى دارد كه  بيان  رويكرد وظيفه اى  تبيين  در  كمب۶  استينك  ارتباط دارد. 

1. Epistomology

2. Cosmology

3. Survival instinct

4. Gouldner,1959

5. Functional analysis

6. Stinchcombe
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و مناسبات اجتماعى١، پيامدهاى آنها هستند. اين رويكرد فرض مى كند كه نتايج و پيامدهاى به 
دست آمده، متغير هايى خودپايدار كننده و تعادل بخشند. در واقع بر اساس اين رويكرد زمانى كه 
درون سيستم شروطى از نوع «اگر A باشيد آن گاه B خواهد بود»، برقرار باشند، سازمان نيز زنده 

و پايدار خواهد ماند. 
گروه ديگر از نظريه پردازان اين فرضيه ها را رد كرده و در بهترين حالت، آنها را غيرضرورى 
و در بدترين حالت آنها را انسان گونه مى دانند. آنها، در نظر گرفتن ميل به بقاى سازمان را به مثابه 
يك نياز جمعى، ضرورى نمى دانند. بلكه علاقه برخى كاركنان به بقاى سازمان را كافى مى  دانند؛ 
يعنى معتقدند كه اين نياز سازمان به بقا نيست كه به اين رفتارها مى انجامد، بلكه صرفاًً نياز افراد 
اثرگذار سازمان به بقاى آن است كه موجب تغيير اهداف آن مى شود. از آن جا كه سازمان منشأ 
قدرت، منابع، وجهه، و يا شادكامى آنان است، از همين رو خواستار بقاى سازمان هستند و تقويت 

آن را از جمله اهداف خود مى دانند (اسكات، 2007، 61). 
برايند اين دو نظريه و نقطه اشتراك آنها، اين مطلب است كه وجود ميل به بقا در سازمان ها 
امرى مسلم است و در صورت عدم هدايت درست اين غريزه، امكان به انحراف كشيده  شدن آن 
وجود دارد. جهت تشخيص اين كه ميل سازمان به بقا در مسير خود يا در مسير انحرافى قرار دارد، 
لازم است كه دلايل وجود اين غريزه در آدمى و به تبع آن در سازمان مشخص گردد تا شاخص 
معتبرى به دست آيد تا مديران بتوانند اين غريزه را (در خود يا سازمان) به درستى مديريت كنند. 

منشأ غريزه ميل به بقا
خداوند متعال در آيات متعددى از قرآن كريم، به دو بعد جسمانى و روحانى انسان اشاره فرموده 
است: «فَإذِا سَوَّيْتُهُ وَ نفََخْتُ فِيهِ مِنْ روُحِي فَقَعُوا لهَُ ساجِدِينَ» (  /29). از همين رو انسان داراى دو 
بعد روحانى و جسمانى است (الميزان، ج23، 227)؛ از همين رو، انسان داراى دو ميل به بقا است؛ 
بقا بعد مادى و ميل به بقاى ذات. بعد مادى انسان، از لوازم و مظاهر اين دنيا بوده و حب به دنيا، 
نشانگر ميل به بقاى بعد مادى است. بايد توجه داشت كه ميل به بقاى بعد مادى و ميل به بقاى 

1. Social arrangements
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ذات در طول يكديگرند و نه در عرض هم؛ زيرا به واسطة ميل به بقاى ذات است كه ميل به بقاى 
بعد مادى در نهاد انسان ريشه دوانده است، پس ميل به بقاى مادى بايد در خدمت ذات انسان و 
رشد و سعادت او، قرار گيرد. آن چه اصالت دارد ذات و روح انسان است و نه بدن؛ همان طور كه 
آن چه اصالت دارد آخرت است و نه دنيا؛ دنيايى كه به تبع آخرت به  وجود آمده است، آن چنان كه 

از رسول االله روايت شده است: الدنيا مزرعه الآخره (بحارالانوار، ج67، 225). 
عدم اعتقاد به معاد و عالم آخرت، در ديدگاه برخى از صاحب نظران غربى كاملاً نمايان است؛ 
اين نوع رويكرد به جهان هستى يكى از دلايل مهم جابه جايى هدف و اصالت پيدا كردن زندگى 
و ميل به بقا بعد مادى است. انسان آن گاه كه زندگى را فقط به همين زندگى دنيا محدود بداند و 
به روح و جهان پس از اين اعتقاد نداشته  باشد، به طور طبيعى، تمام هم و غم خويش را در جهت 
تمتع از زندگى مادى و حفظ همين جسم خاكى به كار مى گيرد. آن چه در انسان ها رخ داده  است 
نيز نوعى جابه جايى هدف است؛ جابه جايى اصل و عرض؛ ميل به بقاى جسم كه وسيله اى در جهت 
سعادت روح است، خود به دليل عدم ايمان راسخ به معاد و آخرت، بر جاى هدف نشسته است. 

همين تمايل آدمى، سازمان ها را نيز كه ساخته انديشه انسان هاست، مبتلا كرده است. 
پس علت اصلى وجود ميل به بقاى مادى، بقاى روح و ذات و تعالى آن، جهت رستگارى در 
عالم باقى است. اما از آن جا كه مقدمات اين تعالى بايد در اين عالم ماده صورت پذيرد، از همين رو 
ناگزير به استفاده از لوازمى مادى و هم سنخ عالم ماده است و علت وجودى ميل به بقاذات، الهى بودن 
روح انسان و اتصال روح آدمى به امر خداوند واجب الوجود است كه فنا و زوال در آن راهى ندارد!

در تحليل ميل سازمان ها به بقا نيز برخى از صاحب نظران مديريت، دو بعد مادى و غيرمادى 
ميل  مى دانند.  سازمان  روح  مثابه  به  را  سازمانى  فرهنگ  و  مى گيرند  نظر  در  سازمان  براى  را 
اهدافى  كنونى،  سازمان هاى  در  افراد  اهداف  كه  مى گيرد  نشئت  آن جا  از  مادى  بقاى  به  سازمان 
مادى هستند؛ زيرا در نظام مدرنيته غرب، دنيامحورى، پيش فرض و اصل حاكم بر فضاى تفكر 
است (خاكى قراملكى، 1382: 91). پس اهداف غير مادى چون كسب رضايت خداوند و خدمت 
به مردم كه كنت بلانچارد١ در كتاب «رهبرى بر اساس آموزه هاى كتاب مقدس٢» آنها را مبانى 

1. Kenneth Blanchard

2. Leadreship by the Book
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اصلى الگوى رهبرى خدمت گزار١ مى داند، در حال حاضر در جامعه غربى جايى ندارند و معمولاً 
تدوين  موفقيت  و  سعادت  مادى  تعاريف  مبناى  بر  را  اهداف  كارايى  و  اثربخشى  شاخص هاى 

مى كنند (ذوالفقارزاده كرمانى، 1385: 101-94). 

ويژگى هاى متمايزكننده سازمان هاى ايثارگر
به نظر مى رسد كه انگاره سازمان ايثارگر، مبانى اعتقادى متفاوتى در مقايسه با سازمان هاى عادى 
دارد؛ براى مثال اعتقاد به اصل توحيد و معاد و آخرت و تمايز دو نوع متفاوت ميل به بقا مادى و 
اخروى، برخى از مشخصه هاى سازمان ايثارگرند. بنابراين در سازمان ايثارگر، فرهنگ، مفروضات، 
فرهنگ  تمايز  وجوه  مهم ترين  است.  ديگر  سازمان هاى  با  متفاوت  نماد هايى  و  مصنوعات  باورها، 

سازمان ايثارگر با سازمان هاى ديگر، عبارتند از:
به  اصل  اين  است.  توحيد  بنيادين  اصل  از  برگرفته  سازمان،  در  ايثار  فرهنگ  خدامحورى:   
سرگردانى مديران سازمان در اتخاذ رويكرد كارمندمحورى يا مشترى محورى، خاتمه مى دهد 
و مديران موحّد سازمان با اتخاذ راه بردى خدامحور، به رويكردى اقتضايى راغب مى سازد كه 
بر اساس آن به اقتضاى موقعيت، مشترى يا كارمند را مورد توجه خود قرار دهند و موجب 
مى گردد كه مدير، اعتماد به خداوند و توكل بر او را جايگزين اعتماد به نفسِ خويش سازد و 
همواره با مراقبت از رفتارها و محاسبة نفس، خود را در سير كمال و تربيت الهى بيابد تا براى 

ساير بندگان او مفيد باشد. 
 آزادى روح و جسم انسان: ميل به بقاى مادى، ساليان درازى است كه سازمان ها را به طرق 
وجودگرا٣،  پروتستان٢،  مكاتب  از  برخاسته  رويكردهاى  و  مادى  ديدگاه هاى  با  گوناگون، 
جنبة  تقويت  به  فقط  سازمان ها  كه  شده  موجب  و  است  كرده  درگير  آن  نظاير  و  عمل گرا۴ 
بكشند (رابينز،  اسارت  به  را  او  معنوى  و  ناملموس  جنبة  و  بپردازند  انسان  مادى  و  ملموس 

1. Servant Leadership

2. Protestant

3. Existential

4. Pragmatic
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1996، 178). در سازمان ايثارگر، نهادينه شدن ميل به بقاى ذات و عقلانيت جوهرى، موجب 
مى گردد تا بعد ناملموس و معنوى سازمان در اولويت قرار گيرد و سازمان با نگاهى بلندمدت 
و بهره  گيرى از فرهنگى ايثارگر به سوى اهداف بلندمدت، براى توسعه  راهبردى اين فرهنگ، 

گام بردارد. 
 كنترل درونى در سازمان: آخرت گرايى، موجب مى گردد كه كنترل درونى انسان ها در سازمان 
به حداكثر برسد و نياز به كنترل بيرونى به حداقل كاهش يابد. اين امر موجب توانمندسازى 

كاركنان شده و آنها را از كژكاركردهاى اعِمال كنترل بيرونى مصون مى دارد. 
 محوريت خدمت و ديگرخواهى: از آن جا كه اعضاى سازمان ايثارگر، همه مردم را مخلوقات 
خداوند عزّوجلّ مى دانند، همت بالغ خود را جهت خدمت به خلق بذل مى كنند. خدمت به خلق 
يا ديگرخواهى، انسان هدفمند را از اهداف متعالى و كمال و رشد باز نمى دارد، بلكه به مثابه 

تسهيل كننده عمل كرده و سير به كمال را تسريع مى كند. 
 روحيه پايدارى و استقامت: افراد در سازمان ايثارگر، با ايمان به هدف و راه خويش و ضمن 
اعتقاد به كمال، جامعيت، مانعيت و هوشمندى اراده حاكم بر سيستم هستى، به صبر و استقامت 
در تمامى مراتب آن رغبت داشته، در برابر هر عملى كه آن را خلاف اراده حاكم بر ابرسيستم 
هستى مى دانند، مقاومت مى كنند و تحقق هدف را فقط در گرو پايدارى در انجام وظيفه و 

التزام به قوانين ميسر مى دانند. 
 انعطاف پذيرى و نوآورى: توجه به عالم آخرت و اعتقاد به بقاى ذات، موجب مى گردد كه افراد 
در سازمان ايثارگر با ترسيم و تصويرگرى هدف در سازمان، در چهارچوب اصول اخلاقى و 
ايمانى، پذيراى آراء ديگران بوده و از تعصب و تحجر و جمود به دور باشند. چنين سازمانى با 
مخاطره پذيرى خردمندانه، انعطاف پذيرى و نوآورى را سنت خود قرار داده و روحية خلاقيت 

و خطرپذيرى عقلانى را در خود پرورش مى دهد. 
 همسويى اهداف سازمانى با فطرت انسانى: در سازمان ايثارگر، همه اهداف به مثابه وسيله اى 
براى رسيدن به هدفى بزرگ تر كه همانا سعادت انسان به مثابه اشرف مخلوقات است، در نظر 
گرفته مى شوند؛ در چنين فضايى، به دليل هم سويى اهداف سازمانى با فطرت انسانى، كاركنان 
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سازمان كمتر دچار از خودبيگانگى خواهند شد و از روحى آزادتر براى طى طريق در مسير 
تعالى بهره خواهند برد. 

 توفيق طلبى١: اين افراد با شكست بيگانه اند و شكست را مقدمه پيروزى مى دانند (رابينز و 
هدفش،  به  رسيدن  براى  خداست،  رضايت  ايثارگر،  هدف  كه  آنجا  از  جاج، 2009، 154). 
لحظه اى از تلاش دست نمى كشد و ناملايمات در راه رسيدن به اين هدف را به مثابه آزمايش 

الهى دانسته و با انگيزه اى بيشتر از گذشته، به سوى سعادت گام بر مى دارد. 
تعهد  افزايش  سبب  وجدان گرايى  اين  دارد؛  بالايى  وجدان گرايى٣  ايثارگر،  وظيفه شناسى٢:   
از  يكى  آورد.  خواهد  ارمغان  به  را  بالايى  وظيفه شناسى  و  گشته  فردى  و  سازمانى  شغلى، 
معضلات كنونى سازمانى، كاهش تعهد فرد به شغل، سازمان و حتى جامعه مى باشد (رابينز و 
جاج، 2009، 89). سازمان  ايثارگر مى تواند به مثابه يك درمان براى اين بيمارى به كار گرفته 
شود. ايثارگر، به طور مداوم، اعمال خود را رصد كرده و به خويشتن، بازخورد مى دهد، تا از 

مسير رسيدن به هدف ن هايى خويش، منحرف نگردد. 
 معنويت محيط كار۴: معنويت محيط كار تصديق مى كند كه انسان ها حيات درونى دارند و 
انجام كارهاى ارزشى در قالب جامعه را تقويت كرده و با انجام اين كار ها، خود نيز تقويت 
مى شوند (آشمس و دچن۵، 2000، 139). سازمان معنوى مى پذيرد كه انسان هم داراى جسم 
است و هم روح؛ از همين رو وظايف سازمانى در جهت ارضاى هر دو بعد، تعريف مى شوند. 
معنويت محيط كار بر پايه مباحثى چون ارزش ها، انگيزش درونى، رهبرى و تعادل استوار شده 
است (رابينز و جاج، 2009، 570). سازمان هاى معنوى به افراد كمك مى كنند تا توان بالقوه 
خود را به صورت كامل مورد استفاده قرار دهند. پژوهش هاى انجام گرفته در دو دهه اخير، 
مؤيد آن است كه روش هاى مبتنى بر معنويت، سبب بهبود عملكرد و رشد چشم گير بهره ورى 

1. Achievement Striving

2. Dutifulness

3. Conscientiousness

4. Workplace Spirituality

5. Ashmos & Duchon
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سازمانى مى گردد (نك و ميلى من١، 1994: 9؛ گارسيا٢، 2003: 360). 
 جاذبه الهام بخش٣: جاذبه الهام بخش به معنى ايجاد تعهد هيجانى در هدف به كمك جذابيت بر 
پايه ارزش ها، باور ها، اشتياق هاى معنوى و آرزو هاست (رابينز و جاج، 2009: 457-458). 
در سازمان هاى ايثارگر، انگيزش درونى، نياز ها غايى و اهداف ارزشى، تعريف مى شوند. جاذبه 
الهام بخش، به عنوان مؤثر ترين تكنيك نفوذ شناخته مى شود (كلبرگ۴، 1984: 24). جاذبه 

الهام بخش جزء ذات فرهنگ ايثار مى باشد. 
 خودسنجى درونى۵: ايثارگر به ارزش هاى درونى و شايستگى هايش ايمان دارد، خود را عامل تغيير 

دانسته و نسبت به خود و همكارانش، ديدگاه مثبتى دارد (رابينز و جاج، 2009: 457-458). 
 رفتار شهروندى۶: رفتار شهروندى سازمانى، رفتارى اختيارى است كه جزء الزامات رسمى 
شغل كارمندان محسوب نمى شود، اما در عين حال بر بهبود عملكرد اثربخش سازمان تأثير 
مى گذارد (ارگان٧، 1988: 4). سازمان هاى موفق، در پى استخدام كارمندانى هستند كه پا را 
فراتر از وظايف خود گذاشته و كارايى آنها فراتر از حد انتظارات است (رابينز و جاج، 2009: 
30). شواهد هم نشان مى دهند كه كارايى اين گونه از سازمان ها بيشتر از سازمان هاى ديگر 
است (پداساكوف و همكاران٨، 2000: 546). ايثارگر، خود را محصور در قوانين و وظايف 
رسمى تعريف شده سازمانى نمى بيند و سعى در جلب رضايت خدا دارد. ايثارگر، ديگر افراد 
سازمان را كمك كرده، ارباب رجوع را تكريم كرده و چارچوب هاى اخلاقى فرانقش را به طور 

عملى پياده سازى خواهد كرد. 
جاج،  و  (رابينز  دارد  اشاره  مطلوب  ن هايى  وضعيت  به  غايى  ارزش هاى  غايى٩:  ارزش هاى   
1. Neck & Milliman
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2009: 117). سازمان هاى ايثارگر، نوعاً اهداف غايى بسيارى دارند كه شايد مهم ترين آنها 
قرب الهى است. كسى كه نيتش، قرب الهى است، زندگى خود را بر اساس ارزش هاى انسانى 

شكل مى دهد. 
 اعتماد مبتنى بر شناخت١: بالاترين سطح اعتماد زمانى حاصل مى گردد كه ميان طرفين، ارتباطى 
ارزشى و احساسى وجود داشته باشد. اين اعتماد به اين دليل به وجود مى آيد كه طرفين از نيت 
يكديگر مطلع بوده و براى خواسته ها و تمايلات طرف مقابل ارزش قايل هستند (رابينز و جاج، 
2009: 426). در اين سطح، كنترل به كمترين ميزان خود تنزل پيدا مى كند. در سازمان هاى 
ايثارگر نيازى به كنترل بيرونى نيست؛ چون اطمينان بى چون و چرايى بين اعضا حاكم است 
و نيت همه از كار و زندگى روشن است. مديران سازمان هاى كنونى، آرزوى داشتن اين سطح 

از اعتماد در بين اعضاى سازمان خود را دارند. 
منصب  و  مسئوليت  ايثارگر،  مقام:  از  استفاده  سوء  عدم  و  سازمانى  مسئوليت  دانستن  امانت   
از  است  امانتى  بلكه  نيست،  حرفه  يك  مى داند؛ «مسئوليت  خدا  جانب  از  امانتى  را  سازمانى 
جانب خدا» (ر. ك. نهج البلاغه، نامه 5، ترجمه جعفرى: 375) و در امتداد همين طرز تلقى 
اين  مى گيرد.  قرار  تأكيد  مورد  متعال  پروردگار  مقابل  در  مسئولين  پاسخگويى  كه  است 
پاسخ گويى بايد به كليه اركان جامعه تسرى يابد؛ به طورى كه كليه آحاد جامعه خود را در 
مقابل خداوند مسئول دانسته و در محضر او و براى رضاى او فعاليت كنند. اين چنين تعهدى 

به مسئوليت، توسعه فراگير سازمانى را محقق خواهد  كرد. 
عمل  به  مى گوييد،  كه  را  چيزى  كه  خدا،  نزد  در  است  بزرگى  دشمنى  عمل:  و  حرف  قرابت   
در نياوريد (قرآن كريم، سوره صف: آيه 3). مبادا آنكه به مردم وعده اى دهى و برخلاف آن 
عمل كنى (نهج البلاغه، نامه 53، ترجمه جعفرى: 461). عدم تغيير در راه راستينى كه انتخاب 

مى گردد و پايبندى به اصول فرهنگى، مذهبى، اجتماعى، از وظايف ايثارگر است. 
 نگاه به كار، به مثابه يكى از مصاديق عمل صالح: در ديدگاه ايثارگر، كار براى به دست آوردن 
روزى حلال، مقدس انگاشته شده و به مثابه يكى از مصاديق عمل صالح در نظر گرفته مى شود. 

1. Identification- Based Trust
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ايثارگر، كار را عبادت دانسته و فعاليت را مايه سعادت دنيوى و اخروى خود مى داند. 
بر  مؤثر  عمده    مسائل  از  يكى  قدر:  و  قضا  مسئله  به  خردمندانه  رويكرد  و  انتخاب  آزادى   
سازمان ها، آزادى انتخاب است؛ از اين رو، بحث جبر و اختيار و اعتقاد به قضا و قدر ممكن 
عمده  علت  دانش پژوهان،  از  عده اى  باشد.  داشته  سازمان  مفهوم  درك  در  مهمى  نقش  است 
كه  گرفته اند  نتيجه  گونه  اين  دانسته،  جبرى  قدر  و  قضا  به  اعتقاد  را  مسلمانان  عقب ماندگى 
داشتن چنين اعتقادى، آزادى و اختيار را از انسان سلب مى نمايد. در اين طرز تفكر، تلاش و 
كوشش، بى ثمر و بى اثر دانسته شده و همه امور به گونه اى به اراده و مشيت حضرت حق مستند 
مى گردد. اگر فقير است فقر را از ناحيه خدا مى داند و اگر بيكار است تن به مذلت داده، دليلى 
براى جست و جو كردن و پيدا نمودن كار نمى بيند؛ زيرا معتقد است كه خدا چنين خواسته 
 است. به اين ترتيب، انسان به منزله عامل اصلى فعاليت در سازمان، از حركت باز مى ايستد. 
امام على عليه السلام، مسئله قضا و قدر را پيچيده مى دانند و درك آن را مشكل مى شمارند؛ به 
طورى كه به مردى شامى كه از ايشان سؤال مى كند «آيا رفتن ما به شام به قضا و قدر الهى 
مربوط است»، پاسخ مى دهند كه «واى بر تو! اگر چنين بود پاداش و كيفر، بشارت و تهديد 
الهى، بيهوده بود!» (ر. ك. نهج البلاغه، حكمت 7، ترجمه جعفرى: 502). در فلسفه اسلامى، هر 
آنكه به تقدير الهى معتقد است، هرگز از پيشامدهاى ناگوار نمى هراسد، بلكه با اعتقاد به اين 
كه نيروهاى طلب و اراده در جهان كارسازند و اين حوادث جزيى از تدابير مبتنى بر حكمت 

الهى هستند، هرگز از كار و زندگى دلسرد نمى شود (ر. ك. بختيارى، 1380: 91-115). 

روش
روش پژوهش حاضر، توصيفى- تحليلى از نوع تحليل محتواست. جامعه آمارى اين پژوهش، كليه 
خبرگان و متخصصان حوزوى و دانشگاهى در زمينه سازمان، رفتار، تئورى هاى مديريت، علوم انسانى، 
علوم اجتماعى، رفتار سازمانى، منابع انسانى و مديريت سازمانى، مى باشند كه در اين حيطه، صاحب 
تجربه و صاحب نظرند. نمونه آمارى اين پژوهش، مشتمل بر 18 نفر از اساتيد مجرب و صاحب نظر 
در حيطه سازمان از دانشگاه هاى تهران، تهران پرديس قم، شهيد بهشتى، علامه طباطبايى، فردوسى 
مشهد، تربيت مدرس، علوم و تحقيقات تهران، مركز تحقيقات سياست علمى كشور و حوزه علميه 
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قم، هستند. اين پژوهش از حيث جهت گيري، بنيادي، و بر مبناي اهداف، اكتشافي است. ماهيت 
تحقيق نيز كمى-كيفي است. از آن جا كه بخش عمده پژوهش حاضر، كتابخانه اي است، محقق از 
منابع گوناگون جمع آوري اطلاعات (شامل كتاب ها، مقالات، پايان نامه ها و نيز پايگاه اينترنت و نمايه)، 
استفاده كرده است. در نهايت، جهت آزمون نتايج، ويژگى هاى ضرورى مستخرج براى اتصاف به صفت 
ايثارگرى، به خبرگان ارائه شد و در چارچوب روش دلفي فازى، از آنها كسب نظر گرديد. داده هاى 
مورد استفاده در اين پژوهش، شامل انواع گوناگوني از داده هاى كيفي نظير گفتگو، مشاهده، مصاحبه، 
گزارش هاي عمومي، يادداشت هاى روزانه پاسخ دهندگان و تعاملات و تفكرات خود پژوهشگر، مى باشد. 
تكنيك جمع آورى اطلاعات در تحقيق حاضر، روش مصاحبه عميق و پرسشنامه هفت مقياسى است. 
در اين مطالعه، مصاحبه هاى عميق با خبرگان به عنوان روش اصلى گرد آورى داده ها مورد استفاده 
قرار گرفت. مصاحبه هاى اوليه به صورت كاملاً باز و ساختار نيافته انجام گرفت و به مرور با توجه 
به پاسخ هاى داده شده به سؤالات و كدگذارى مصاحبه هاى اوليه و پيدا كردن سر نخ هاى بيشتر براى 
سؤالات بعدى، شكل سؤالات تاحدى تغيير كرد؛ هر چند تمام سؤالات مرتبط با موضوع و در چارچوب 

پى بردن به سؤالات اصلى تحقيق بود. 
روش نمونه گيرى تحقيق، در مرحله اول، روش گلوله برفى١ است. نمونه گيرى در اين روش 
به صورت هدفمند و راهبردى بوده و خبرگان بر اساس اهداف خاص تحقيق و راهبردهاى حل 
مسأله انتخاب خواهند شد. در مرحله دوم، به منظور جمع آورى آراء خبرگان براى پياده سازى در 

تكنيك دلفى فازى، از روش نمونه گيرى تصادفى ساده استفاده گرديد. 
كه  آنجا  از  است.  گرديده  استفاده  كرونباخ  آلفاي  روش  از  آزمون  پايايي  تعيين  منظور  به 
ضرايب آلفاى به دست آمده براى تك تك متغيرها و ابعاد محاسبه شده بزرگ تر از 0/7 مى باشد 
لازم  اعتماد  قابليت  از  استفاده،  مورد  پرسشنامه  كه  گرفت  نتيجه  مى توان  همين رو  از   ،(8/3)
برخوردار مي باشد. در اين پژوهش، ما از روش دلفى فازى پيشنهاد شده بوسيله ايشيكاوا٢ (1993) 
كه از رايج ترين دلفى فازى هاى مورد استفاده در سطح بين المللى است، استفاده كرده ايم و نظر هاى 

يازده خبره را در پژوهش خود لحاظ كرديم. 

1. Snowball Sampling

2. Ishikawa
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يافته ها 
در پژوهش حاضر، محقق تلاش كرده است تا تعدادي از ويژگى هاى متمايزكننده سازمان هاى ايثارگر 
را بر مبناى مباحث مطروحه استنباط نمايد تا پس از مراجعه به خبرگان، آنها را اصلاح نموده و 
سپس با متن اصلاح شده مجددا به خبرگان مراجعه كند؛ و اين كار را تا حدي ادامه دهد كه اجماع 
آراء  جمع آورى  از  پس  شود.  حاصل  شده،  طراحي  عقلاني  گزاره هاى  دربارة  خبرگان،  نسبي  نظر 

خبرگان و انجام فراگرد دلفى فازى نتايج به شرح جدول(2)حاصل گرديد. 
جدول 2. ميانگين آراء خبرگان در پرسشنامه نخست

شاخصرديف
ميانگين هندسى حد بالا 

عدد مثلثى فازى
(

ijU )

ميانگين هندسى حد 
وسط عدد مثلثى فازى 

(
ijM )

ميانگين هندسى حد 
پايين عدد مثلثى 

( ijL فازى (

عدد فازى 
زدايى شده
(

ijS ) 

910109/833خدامحورى1
6/9838/679/6598/554آزادى روح و جسم انسان 2
8/2019/4929/8759/341كنترل درونى3
8/7349/875109/706محوريت خدمت و ديگرخواهى 4
7/8319/3399/9059/182روحيه پايدارى و استقامت5
03/4065/7613/231انعطاف پذيرى و نوآورى6
7/6459/0969/7528/964رفتار هاى شهروندى (رفتارهاى فرانقش)7
8/3159/5779/9059/421همسويى اهداف سازمانى با فطرت انسانى8
8/0169/4019/8759/249تمركز بر پاداش هاى درونى9
7/3538/9779/7818/84وظيفه شناسى10
6/5048/3679/1998/195توفيق طلبى11
8/289/5609/9059/404معنويت محيط كار12
6/7788/3999/3678/290جاذبه الهام بخش13
6/7658/6479/3898/457خودسنجى درونى14
06/5648/2125/745قرابت حرف و عمل15
910109/833ارزش هاى غايى16
6/9838/6709/6598/554اعتماد مبتنى بر شناخت17

امانت دانستن مسئوليت سازمانى و عدم سوء 18
8/2019/4929/8759/341استفاده از مقام

نگاه به كار، به مثابه يكى از مصاديق عمل 19
8/7349/875109/706صالح

آزادى انتخاب و رويكرد خردمندانه به مسئله 20
7/8319/3399/9059/182قضا و قدر



 27 كاربست تفكر سازمانى در تصويرپردازى از مختصات سازمان ايثارگر مبتنى بر رويكرد اسلامى

به منظور حصول اطمينان از اينكه اجماع به درستى انجام گرفته است، اقدام به توزيع پرسشنامه 
دوم شد و طبق توضيحات ارائه شده، فراگرد دلفى فازى مجددا پياده سازى شد. 

بر اساس نتايج حاصل از جدول (1)، پرسشنامه دوم تنظيم شد. در پرسشنامه دوم، اختلاف نظر 
هر خبره از ميانگين همه نظرهاى ثبت شده بود. خبرگان مى توانستند نظر خود را تغيير داده و يا 

نظر اول خود را تصديق كنند. 
نتايج حاصل از پرسشنامه دوم در جدول (3)آمده است. 

جدول 3. ميانگين آراء خبرگان در پرسشنامه دوم

شاخصرديف
ميانگين هندسى حد بالا 

عدد مثلثى فازى
( ijU )

ميانگين هندسى حد 
وسط عدد مثلثى 
( ijM فازى (

ميانگين هندسى حد 
پايين عدد مثلثى 

( ijL فازى (

عدد فازى 
زدايى شده
( ijS ) 

992,89/9919/9919/824خدامحورى1
7/3618/9489/7438/816آزادى روح و جسم انسان 2
8/1949/4839/8669/332كنترل درونى3
8/7269/8669/9919/697محوريت خدمت و ديگرخواهى 4
7/8259/3319/8969/174روحيه پايدارى و استقامت5
03/4055/7573/229انعطاف پذيرى و نوآورى6
7/6399/0889/7438/956رفتار هاى شهروندى (رفتارهاى فرانقش)7
8/3089/5689/8969/413همسويى اهداف سازمانى با فطرت انسانى8
8/0099/3939/8669/241تمركز بر پاداش هاى درونى9
7/3478/9699/7728/833وظيفه شناسى10
6/7998/3609/1918/188توفيق طلبى11
8/2739/5519/8969/396معنويت محيط كار12
6/7738/3929/3598/283جاذبه الهام بخش13
6/768/6399/3818/45خودسنجى درونى14
6/5948/3379/3658/218قرابت حرف و عمل15
8/1369/4559/8669/304ارزش هاى غايى16
6/4658/2759/1648/122اعتماد مبتنى بر شناخت17
امانت دانستن مسئوليت سازمانى و عدم سوء 18

7/9319/289/6729/121استفاده از مقام
8/2769/5419/8849/387نگاه به كار، به مثابه يكى از مصاديق عمل صالح19
آزادى انتخاب و رويكرد خردمندانه به مسئله 20

6/2098/2019/1918/034قضا و قدر
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نسبت اعداد ميانگين فازى زدايى شده در مرحله اول و دوم، به عدد يك ميل مى كند و اين 
نشان دهنده درجه بالايى از اجماع بين آراء خبرگان است؛ پس فرايند دلفى فازى به اجماع رسيده 

است و در مرحله دوم متوقف مى گردد. 
انعطاف پذيرى  عامل  از  غير  به  عوامل  (همه  عامل  نوزده   ( ijS ) شده  زدايى  فازى  ميانگين 
مؤلفه ،  نوزده  اين  كه  گرفت  نتيجه  مى توان  پس  است،  بزرگ تر  آستانه (8)  عدد  از  نوآورى)  و 

مي توانند به مثابه شاخص هاي شناسايي سازمان هاى ايثارگر مورد توجه قرار گيرند. 
مى دهد.  نشان  فازى  دلفى  روش  به  را  مؤلفه  ها  اين  اولويت  از  توصيفى  جدول (4)رتبه بندى 

هرچند اين اولويت بندى مطلق نيست، ولى توصيفى از ترتيب مؤلفه  ها را به ما نشان مى دهد. 
جدول 4. رتبه بندى توصيفى شاخص ها

شاخصاولويت
عدد فازى 
زدايى شده

شاخصاولويت
عدد فازى 
زدايى شده

شاخصاولويت
عدد فازى 
زدايى شده

شاخصاولويت
عدد فازى 
زدايى شده

9/33211كنترل درونى9/8246خدامحورى1

رفتار هاى 
شهروندى 
(رفتارهاى 
فرانقش)

8/95516
قرابت حرف 

و عمل
8/217

2
محوريت 
خدمت و 
ديگرخواهى

9/6967
ارزش هاى 

غايى
8/188توفيق طلبى8/83217وظيفه شناسى9/30312

3

همسويى 
اهداف 

سازمانى با 
فطرت انسانى

9/4128
تمركز بر 
پاداش هاى 

درونى
9/24113

آزادى روح و 
جسم انسان 

8/81518
اعتماد مبتنى 
بر شناخت

8/121

4
معنويت محيط 

كار
9/3959

روحيه پايدارى 
و استقامت

9/17414
خودسنجى 
درونى

8/44919

آزادى انتخاب 
و رويكرد 

خردمندانه به 
مسئله قضا 

و قدر

8/034

5

نگاه به كار، به 
مثابه يكى از 
مصاديق عمل 

صالح

9/38710

امانت دانستن 
مسئوليت 

سازمانى و عدم 
سوء استفاده 

از مقام

9/12015
جاذبه الهام 

بخش
8/28320

انعطاف پذيرى 
و نوآورى

3/229



 29 كاربست تفكر سازمانى در تصويرپردازى از مختصات سازمان ايثارگر مبتنى بر رويكرد اسلامى

مؤلفه  ها  از  يك  هر  نبود  كه  كرد  بيان  مى توان  و 4)  جداول (3  از  مستخرج  نتايج  اساس  بر 
مى تواند مفهوم سازمان ايثارگر را خدشه دار كند؛ به عبارت ديگر، اين مؤلفه  ها خاصيت مكملى 

داشته و مجموع آنها انگاره سازمان ايثارگر را بوجود مى آورد. 

بحث و نتيجه گيرى
سازمان ها به مثابه يكى از مهم ترين عوامل مؤثر بر تحول جامعه، ساليان درازى است كه در جامعه 
انسانى، نقش هاى مهمى را برعهده گرفته  و به تدريج آن  را به سوى جامعه  سازمانى سوق داده  اند. 
درونى  غناى  لحاظ  زندگى مادى، به  در عرصة  كننده  خيره  و پيشرفت هاى  وجود توسعه  انسان با 
دادن  دست  از  هزينه  به  بيرونى  داشته هاى  و  پيشرفت ها  گويى  است؛  كرده  پسرفت  معنويت  و 
شخصيت انسانى فراهم شده است. نويسندگان بر اين باورند كه يكى از علل اين بحران، حضور 
سازمان هايى متعارض با فطرت انسانى است؛ سازمان هايى كه مبتنى بر عقلانيت ابزارى و با نگاهى 
صرفاً تجربى به انسان پا به عرصه وجود گذاشته اند و انسان  هايى كه به اندك بهاى رفاه مادى، بردگى 
سازمان ها را پذيرفته اند. گويا انسان ها، وجود خود را در گرو سازمان ها مى دانند؛ بى توجه به آنكه اين 

سازمان ها آفريده دست خودشان است. 
هدف از اين پژوهش نفى ضرورت وجود سازمان ها نيست، بلكه تأكيد بر اهميت نقش سازمان ها 
در زندگى انسان ها و ضرورت وجود سازمان هاى سازگار با فطرت انسانى است. سازمان ايثارگر 
يكى از جلوه هاى سازمان هاى مبتنى بر فطرت است كه در اين تحقيق در انگارة سازمان ايثارگر 

متجلى شده است.
 سازمان ها بسيارى از صفات و ويژگى هاى خود را وام دار صفات و ويژگى هاى انسانى هستند؛ 
در اين ميان، انگاره سازمان  ايثارگر، با بهره گيرى از مبانى اعتقادى متفاوت از سازمان هاى روزمره  
كنونى، مى تواند در جامعه  نقش برجسته اى ايفا كرده و جامعه انسانى را در دستيابى به اهداف اصيل 

خود يارى رساند. 
در اين پژوهش، با رجوع به خبرگان، ظرفيت انگاره پردازى از سازمان ايثارگر مورد تأييد قرار 

گرفت و موارد ذيل به مثابه مهم ترين ويژگى هاى اين گونه  سازمانى فهرست شد:
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فطرت  با  سازمانى  اهداف  همسويى  ديگرخواهى؛ 3.  و  خدمت  محوريت  خدامحورى؛ 2.   .1
انسانى؛ 4. معنويت محيط كار؛ 5. نگاه به كار، به مثابه يكى از مصاديق عمل صالح؛ 6. كنترل 
درونى؛ 7. ارزش هاى غايى؛ 8. تمركز بر پاداش هاى درونى؛ 9. روحيه پايدارى و استقامت؛ 10. 
امانت دانستن مسئوليت سازمانى و عدم سوء استفاده از مقام؛ 11. رفتار هاى شهروندى (رفتارهاى 
فرانقش)؛ 12. وظيفه شناسى؛ 13. آزادى روح و جسم انسان ؛ 14. خودسنجى درونى؛ 15. جاذبه 
الهام بخش؛ 16. قرابت حرف و عمل؛ 17. توفيق طلبى؛ 18. اعتماد مبتنى بر شناخت؛ 19. آزادى 

انتخاب و رويكرد خردمندانه به مسئله قضا و قدر. 
با امعان نظر به ويژگى هاى تصويرشدة سازمان هاى ايثارگر و پيامدهاى مطلوب مادى و معنوى 
آن؛ به نظر مى آيد كه مى توان اين انگاره را به عنوان سازمان هاى مطلوب در فرهنگ هاى توحيدى 
پذيرفت و با توجه به پست مدرنيسم حاكم بر فضاى علمى، آن را به عنوان نظريه اى فرازمانى و 
و  بيان  است كه  صورت گرفته  اين گزاره  بر  با اعتقاد  تحقيق  اين  چرا كه  ترويج كرد  فرامكانى 
ترويج انگاره سازمان ايثارگر، به توسعه معنويت و اخلاق در فضاى بين سازمانى جامعه كمك 

م  ى كند. 
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