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ارائه الگوي مفهومی از واپايش سازمانی بر مبنای نگرش اسلامی: 

رويکردی انتقادی از ديدگاه های رايج
علی علیزاده زوارم1

از صفحه 45 تا 70

تاريخ دريافت: 94/10/2، تاريخ پذيرش: 94/12/5

چکیده
هدف اين مطالعه، بررسی انتقادی ساز و کارهای حوزه واپايش سازمانی با نگرشی اسلامی است. 
نوع  بنیاد  که  مديريت،  و  انسان، سازمان  به  نسبت  مختلف  رويکردهای  ابتدا  در  منظور  اين  به 
تفکرات در واپايش سازمانی را شکل می دهد، بررسی شده و در نهايت نیز واپايش سازمانی بر 
اساس ديدگاه های مختلف مورد واکاوی قرار گرفته است. نتايج مطالعه نشان می دهد که ماهیت 
ابعاد واپايش سازمانی در ديدگاه اسلامی شامل واپايش اداری، واپايش اجتماعی و خودواپايشی 
از رويکردهای رايج متفاوت تر است و اين تفاوت در نوع تفکر نسبت به انسان و در پي آن، نسبت 
سازمانی  واپايش  حلقه  در  اداری  واپايش  شدن  غالب  همه،  از  مهمتر  و  مديريت  و  سازمان  به 

ديدگاه های رايج ريشه دارد.

واژگان کلیدی
واپایش، سازماني، مدیریت و واپایش سازمانی، مدیریت اسلامی و کنترل سازماني.

)ali.alizadeh@stu.um.ir( دانشگاه فردوسی مشهد ،)1. دانشجوی دکترای مديريت )تحقیق در عملیات
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1. مقدمه

واپايش1 مفهوم وسیعی است که افراد، اشیا، موقعیت ها و سازمانهای مختلف را در بر 
مي گیرد )آنتونی و همکاران2، 1989(. در واقع، واپايش، جزء جدايی ناپذير هر نظام است 
که مي تواند به عنوان ابزار مهم و ارزشمند اصلاح کارها به منظور پیشرفت و حرکت به 
سمت کمال، مؤثر واقع شود و از اين طريق است که مي توان از میزان پیشرفت اهداف 
اطلاع يافت و يا اقدامات اصلاحی را به عمل آورد )احمدی، 1386(. به طور وسیع، اين 
اصل مورد پذيرش است که پشت هر فرايند سازمانی طراحی شده خوب، ساختار واپايش 
مناسبي وجود داشته است )شووانینگر و پاول3، 2002(. به عقیده بسیاری از صاحبنظران 
نظیر آنتونی و گوويندراگان4 )2007(، واپايش هر سازمان در عمل، بسیار پیچیده است 
و دشواريها و حساسیتهای خاصی را نیز به همراه دارد. مسلم است که اگر در موقعیتي، 
کارکنان سازمان متوجه شوند که حساسیت و توجهی نسبت به کیفیت کار افراد وجود 
ندارد و نه فردی که تمامي توان و استعداد خويش را صرف انجام دادن بهتر کارها مي کند 
مورد توجه قرار می گیرد و نه فردی که بی مبالات و بی تعهد بر سر کار خود حاضر مي شود 
و با کم کاری و بی دقتی و بی انضباطی، ساعات کاری را پشت سر می گذارد، انگیزه حسن 

اجراي وظیفه در آنان تضعیف مي شود )احمدی، 1390(.
بر اساس احساس نیاز به واپايش، چگونگی اعمال واپايش در سازمانها، از ديد تلاش 
مديريت به منظور نفوذ يا تأثیرگذاری بر رفتار زيردستان بتدريج در حال تغییر بوده است 
)لوتانز5، 1992(. در طول دوران مختلف تاريخی، شکلهاي گوناگون واپايش سازمانی به 
صورت آگاهانه توسط نخبگان سازمانی به منظور تحکیم و توسعه سايه نفوذشان بر سر 
رفتار زيردستان در محیط کار به کار گرفته شده است. صرف نظر از گونه هاي مختلف 
واپايش، نخبگان سازمانی با طیف وسیعی از واکنشهای زيردستان رو به رو شده اند که اين 
واکنشها از انواع مختلف رفتار سازشگرانه تا زيرکانه و اغلب اوقات، شکلهای نهان مقاومت و 

1. Control

2. Anthory et al.

3. Schwaninger & Powell

4. Anthony & govindarajan

5. Luthans
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بد رفتاري سازمانی تا تمرد فعالانه آشکار گسترده بوده است )مکولی و همکاران1، 2007(. 
بنا به گزارش سیتکین و همکاران2 )2010( نیز اگرچه تا کنون واپايش سازمانی در اروپا 
و به دنبال آن در ايالات متحده امريکا و ساير کشورها توسعه يافته است، بررسیها نشان 
مي دهد افراد در برابر ساختار پذيرفته شده واپايش سازمانی مقاومت می کنند؛ لذا موضوع 
در  مديريت  برانگیز  چالش  مباحث  از  يکی  عنوان  به  همچنان  سازمانی،  واپايش  اجرای 

سازمانها موجب پیدايش بحرانهايی جديد شده است.
هدف اصلی اين مطالعه، پاسخ به اين سؤال اساسی است که چرا با وجود مطالعات 
مقوله  هم  هنوز  سازمانها،  در  واپايش  دربارة  مختلف  نظريه های  اجراي  و  ارائه  و  متعدد 
اعمال واپايش سازمانی با بحرانها، مقاومتها و ناکامیهايی همراه است. در اين مقاله سعی 
واپايش  درباره  مختلف  سازوکارهای  ماهیت  بررسی  به  انتقادی  رويکردی  با  است  شده 
به  توجه  با  سازوکارها  اين  توفیق  عدم  مورد  در  يابی  عارضه  و  شود  پرداخته  سازمانی 
بحرانهای سازمانها صورت گیرد. مبنای رويکرد انتقادی در اين مطالعه، نگرشی اسلامی 
است؛ زيرا اهمیتی که آيین اسلام برای نظارت و واپايش قائل شده است در کمتر برنامه اي 
از برنامه های گوناگون بشری به چشم مي خورد. از آنجا که تفاوت در سازوکارهای واپايش 
سازمانی به طور ريشه اي ناشی از نگرشهای متفاوت نسبت به انسان، سازمان و مديريت 
است. در ابتدا نگرشهای اين سه حوزه تحلیل شده و سپس، موضوع واپايش سازمانی و 

نظريه ها و سازوکارهای مختلف اعمال واپايش سازمانی مورد واکاوی قرار گرفته است.

2. دیدگاه ها نسبت به انسان، سازمان و مدیریت
و  سازمان  چارچوب  در  انسان  رفتارهای  توصیف  و  توجیه  دنبال  به  مديريت  اصولاً 
بايد در سازمان رعايت شوند.  ارزشهايی مطرح مي شود که  نبايدها و  بايدها و  هم چنین 
بنابراين، مي توان گفت انسانشناسی نخستین پیش نیاز بحثهای مديريت سازمانی است. 
همواره ديدگاه ها نسبت به انسان در مکاتب مختلف فکری، متفاوت بوده است. ما بر اين 
عقیده ايم که که ديدگاه های متفاوت نسبت به انسان باعث شکل گیری ماهیتی خاص در 

1. McAuley et. al

2. Sitkin et al.
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سازمانها و ايجاد سبکهای مختلف مديريتی در آنها شده، و در پي آن، نگرشها و شیوه های 
واپايش سازمانی نیز شکلهاي خاصی به خود گرفته است. با توجه به اين موضوع در اين 
بخش به بررسی ديدگاه های مختلف درباره انسان، سازمان و مديريت پرداخته شده است.

2-1. انسان
مديريت بدون »انسان« معنا و مفهومی ندارد. هم مدير انسان است و هم با انسانها و 
برای انسانها کار می کند. بنابراين، موضوع انسان چه به معنای عام و چه به معنای خاص آن، 
موضوعي مهم و اساسی در مديريت است. تا زمانی که بر اساس ارزشها و باورهای نظام سیاسی 
و اجتماعی حاکم بر آن جامعه، تعريف دقیق و روشنی از انسان صورت نگیرد، ارتباط و تعامل 
با آن مشکل به نظر مي رسد )احمدی، 1390(. نگرشها نسبت به انسان توسط صاحبنظران 
)بهارستان، 1383(: نمود  تقسیم بندی  زير  کلی  رويکرد  قالب سه  در  رامي توان  مختلف 

کلیسا1،  اصحاب  ديدگاه های  مانند  منفی  ديدگاه های  در  منفی:  دیدگاه های  الف( 

پايدارگرايان2 و بنیادگرايان3، عقیده بر اين است که طبیعت انسان، ثابت و آلوده به گناه 
است. از نظر فرويد انسان موجودی غريزی است که غريزه جنسی عامل حرکت او است. 
منافع خود،  در جهت  را  انسان  رفتار  تمام  گرايان6،  لذت  و  گرايان4، سودگرايان5  تجربه 
سودجويی و کسب لذت می دانند )استیونسن7، 1368(. در همین راستا، نظرية X مک 
ضد  فلسفه  در   )1962( هابز9  و  دارد  بدبینانه اي  ديد  انسان  مورد  در   )1960( گريگور8 
تنبل، تهاجمی،  ذاتاً  انسان در حالت طبیعی،  دموکراتیک خود چنین فرض مي کند که 
خود منفعت طلب، لذت جو و حريص است؛ بنابراين در قالب اين ديدگاه از بعدی منفی 

به انسان نگريسته شده است.

1. Schoolastics

2. Pemnialists

3. Essentialists

4. Empiricists

5. Utilitarians

6. Hedonists

7. Stevensen

8. Mcgregor

9. Hobbes
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ب( دیدگاه های مثبت: در ديدگاه های مثبت نسبت به انسان مي توان به اومانیست ها 

)مردمگرايان( اشاره کرد که انسان را دارای استعداد خوب بودن و خوب شدن مي دانند. 
طبیعت گرايان1 و رمانتیست ها2 نیز انسان را دارای طبیعتی پاک و در حد اعلا می دانند 
که موقعیت محیطی آن را آلوده مي سازد )خلیلی، 1373(. نظرية Y مک گريگور )1960( 
نیز در مورد انسان دارای نگرش خوشبینانه اي است. لذا در قالب اين ديدگاه از بعدی مثبت 

به انسان نگريسته شده است.
ج( دیدگاه های خنثی: در حوزه ديدگاه های خنثی نسبت به انسان نیز رفتارگرايان3، 

اگزيستانسیالیستها4، و نظريه پردازان يادگیری اجتماعی معتقدند که انسان به طور ذاتی 
خوب يا بد نیست، بلکه موقعیت محیطی، يادگیريها و آثار محرکهای سازمانی او را خوب 
يا بد مي سازد. بنابراين در قالب اين ديدگاه، نه از بعدی منفی و نه از بعدی مثبت، بلکه از 

بعدی خنثی به انسان نگريسته شده که عوامل محیطی بر آن تأثیرگذار است.
چارلز پرو5 )1972( نیز ديدگاه های مختلف را نسبت به انسان با توجه به ابعاد نیازها 
و انگیزه های او در سه حوزه کلی ديدگاه مکانیکی )تک انگیزه اي(، ارگانیکی و مکانیکی- 

ارگانیکی جدا مي کند )به نقل از کیا، 1377(:
الف( دیدگاه مکانیکی: ديدگاه مکانیکی )تک انگیزه اي( درباره انسان در نظريه آدام 

اسمیت6 ريشه دارد که انگیزه اساسی انسان را سود شخصی و به حداکثر رساندن منفعت 
مي داند. بر مبنای اين نظريه، انسان موجودی مکانیکی و ماشینی تلقی مي شود که مانند 

ماشین به وسیله انرژی حرکت مي کند و نیروی محرک او منافع مادی است. 
ب( دیدگاه ارگانیکی: در ديدگاه ارگانیکی، انسان موجودی ارگانیکی و عاطفی است 

که قويترين انگیزه او مسائل روحی و روانی و عاطفی است.
ج( دیدگاه مکانیکی- ارگانیکی: در ديدگاه مکانیکی- ارگانیکی نیز عقیده اصلی اين 

1. Naturalists

2. Romanticists

3. Behaviorists

4. Existantialists

5. Charles Perrow

6. Adam Smith
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است که انسان هم نیازهای مادی و فیزيولوژيکی دارد و هم نیازهای روانی و اجتماعی؛ 
مازلو1  برسد.  به خودشکوفايی  بايد  نهايت  انسان موجودی پیچیده است که در  بنابراين 

)1970( از طرفداران اين نظريه بوده است. 
شهید  گفته  به  بنا  است.  شده  توصیف  خاصی  نگرش  با  انسان  اسلامی،  ديدگاه  در 
مطهری )1374( در کتاب »انسان در قرآن« در قرآن، انسان هم مورد ستايشها و هم مورد 
نکوهشهايی قرار گرفته است. برخی از موارد ستايش عبارت است از: جانشین و خلیفه خدا 
بودن ]او خدايی است که شما انسانها را جانشین خود قرار داده و .../سوره انعام: 165[، 
دارای فطرت خداشناسی ]چهره خود را به سوی دين نگه دار؛ همان که سرشت خدايی، 
و همه مردم را به آن سرشته است/سوره روم: 43[، دارای سرشت مادی و معنوی ]... و 
آفرينش انسان را از گل آغاز کرد؛ سپس نسل او را از شیره کشیده اي که آبی پست است، 
قرار داد؛ آن گاه او را بیاراست و از روح خويش در او دمید/ سوره سجده: 9-7[، برترين 
مخلوقات ]همانا ما بنی آدم را کرامت بخشیديم و آنان را بر صحرا و دريا مسلط کرديم و 
بر بسیاری از مخلوقات خويش برتری داديم/سوره اسراء:70[. برخی از موارد نکوهش نیز 
عبارت است از: ظالم و ستمگر بودن ]او بسیار ستمگر و نادان است/ سوره احزاب: 72[، 
طغیانگر )او آن گاه که خود را مستغنی بیند، طغیان می کند/ سوره علق: 6[، پست تر از 

حیوانات ]... اينها مانند چهارپايان، بلکه راه گم کرده ترند/ سوره اعراف: 179[. 
حقیقت اين است که در ديدگاه اسلامی، اين ستايشها و نکوهشها به اين دلیل نیست 
که انسان موجودي دو سرشتی است، بلکه انسان همه کمالات بالقوه را دارد و بايد آنها 
را به فعلیت برساند و اين خود اوست که بايد سازنده و معمار خويشتن باشد )مطهری، 
زيرا همان طور  نگريست؛  با رويکردی منفی  انسان صرفاً  به  نمي توان  بنابراين،  1374(؛ 
که اشاره شد، انسان کرامت و جايگاه والايی دارد و سرشار از ويژگیهاي مثبت با ارزشی 
است. از طرفی، ارزيابی انسان از رويکردی صرفاً مثبت نیز صحیح نیست؛ زيرا همان طور 
که در قرآن نیز اشاره شده، انسان دارای برخی از ويژگیهاي منفی است که گاهی او را 
به موجودي پست تبديل مي کند. ديدگاه خنثی نسبت به انسان را نیز نمی توان کاملًا با 

1. Maslow
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ديدگاه اسلامی منطبق دانست؛ به اين دلیل که در ديدگاه خنثی فرض اصلی اين است که 
انسان به طور ذاتی خوب يا بد نیست، بلکه موقعیت محیطی، يادگیريها و آثار محرکهای 
سازمانی او را خوب يا بد مي سازد و به عبارتی، اوضاع محیطی عاملی است که شخصیت 
انسانی را شکل مي دهد در صورتی که در ديدگاه اسلامی، انسان موجودی دارای اختیار، و 
شرط اصلي رسیدن او به کمال، ايمان است؛ لذا هر چند اوضاع محیطی بر انسان تأثیرگذار 
است، اين انسان است که با ايمان خود مي تواند به درجات عالی کمال دست يابد. از طرفی 
در ديدگاه اسلامی، نگرشهای مکانیکی و يا ارگانیکی صرف در مورد انسان صادق نیست. 
انسان موجودي مادي – معنوي است و دارای برخي تفاوتها مي باشد که هر کدام بعدي 
جداگانه به او مي بخشند )مطهری، 1367(. بعد معنوی )روحی و الهی( انسان هدف و بعد 
مادی او وسیله است. بعد مادی ابزاری است برای تکامل روح و مانند گلدانی است که بايد 

در آن گل روح شکوفا شود )مصباح يزدی، 1379(.

2-2. سازمان

تعريف مشخص و ثابتی از سازمان وجود ندارد که همه تفاوتهای مکاتب سازمانی مختلف 
نظیر مکتب مديريت علمی تیلور، مکتب اداری فايول و يا مکتب بوروکراسی و ساير تعاريف 
را شامل شود )استراتی1، 2000(؛ بنابراين، بیان تعريف دقیقی از مفهوم سازمان، بسیار 
پیشفرضهايی صورت  اساس  بر  همواره  سازمان،  تعريف  که  است  اين  علت  است.  دشوار 
ادراک شود. نظريه  اين پیشفرضها موجب مي شود سازمانها به طور خاصی  مي گیرد که 
پردازان به منظور ايجاد تمايز مفهومی بین سازمان و ساير نهادهای اجتماعی مانند خانواده 
از گذشته تعاريف خود را حول محور اهداف قرار داده اند )مکولی و همکاران، 2007(؛ 
برای مثال، آنتونی و همکاران )2007(، سازمان را گروه تعاملی از افراد با عملکردی در 
قالب رفتار هماهنگ شده برای دستیابی به اهداف تعريف مي کنند؛ اما بايد به اين نکته نیز 
توجه کرد که چون سازمان، نهادي اجتماعی به شمار مي رود، رويکردها و نگرشها نسبت به 
انسان در اين نهاد اجتماعی، تعريف سازمان را متفاوت خواهد کرد. بر اين اساس، بهارستان 
)1383(، تفاوت مفهوم سازمان را به دو عامل نوع هدف و تعبیر از انسان يا روابط انسانی 

1. Strati
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وابسته مي داند به اين معنا که اگر سازمان را به طور کلی اجتماعی از انسانها بدانیم، آن گاه 
اگر رويکرد منفی به انسان باشد، سازمان مجموعه ای از ويژگیهاي منفی انسانی خواهد بود 
که بايد ساماندهی شود. هم چنین، اگر رويکرد ما به انسان مثبت باشد، سازمان مجموعه ای 
از ويژگیهای مثبت است که در اين حالت، سازماندهی و واپايش کمتر احساس خواهد 
شد. اگر رويکرد خنثی نسبت به انسان باشد، صرفاً با دستکاری اوضاع محیطی مي توان به 
ساماندهی مدنظر رسید؛ اين در حالی است که در سازمانهای متداول، هدف کلی سازمان، 
کارايی، اثربخشی، بهره وری و توسعه پايدار سازمانی، و در اين راستا، انسان وسیله تحقق 
اهداف سازمان بوده است. نوع روابط در اين سازمانها نیز غالباً روابط اقتصادی، سیاسی و 

اجتماعی است )ايمانی و همکاران، 1385(. 
منظور اسلام از سازمان، عمیقتر از آن است که در محیط مادی با آن رو به رو هستیم و 
سازمان با اين اصل پايه اي شروع مي شود که هر چیزی توسط خدا خلق شده است و بايد او 
را پرستش کنیم )رحمان و بورائی، 1992(. ازديدگاه اسلامی، هدف سازمان ايجاد فرصت، 
نیز موردنظر  اهداف بحق سازمان  انسانها، و در ضمن، تحقق  تعالی  و  امکان رشد،کمال 
است. روابط در ديدگاه اسلامی، روابط انسانی و فرهنگی، و سازمان فرصت و امکانی است 
برای حق جويی و عدالت خواهی. بايد به اين نکته مهم توجه کرد که در مديريت رايج به 
دلیل اينکه سازمان، هدف قرار گرفته است، فعالیتهای سازمانی گاهی به حق ستیزی به 

جای حق جويی تبديل مي شود )بهارستان، 1383(.

2-3. مدیریت
به گفته برخی از صاحبنظران، به تعداد نويسندگان مديريت از مديريت تعريف ارائه 
شده است؛ اما همه آنها در اين نکته اتفاق نظر دارند که مديريت عامل رسیدن به اهداف 
از بديهیات  سازمانی است )ايمانی و همکاران، 1385(. ضرورت مديريت در هر سازمان 
به  توجه  با  مي سازد.  فراهم  را  پیشرفت  و  تکامل  سوی  به  حرکت  که  است  عقلی  اولیه 
ديدگاهی که نسبت به انسان و سازمان وجود دارد، رويکرد مديريتی نیز متفاوت خواهد 
کارمندان  بر  انسان، مديران موظفند در سازمان،  به  اساس ديدگاه منفی نسبت  بر  بود. 
واپايش و نظارت کامل و مستقیم به کار بندند تا فرصت سوء استفاده و امکان کجرفتاری 
آنان فراهم نشود. بر مبنای ديدگاه مثبت نسبت به انسان، ضرورت واپايش کمتر احساس 
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را  خود  وظیفه  و  هستند  پذير  مسئولیت  کاملًا  افراد  که  است  اين  عقیده  زيرا  مي شود؛ 
بخوبی انجام مي دهند. بر اساس ديدگاه خنثی نسبت به انسان نیز مسئولیت مديران در 
سازمان بیشتر از نظريه های ديگر خواهد بود؛ زيرا کارمندان نه خوب و نه بد، و خوبی يا 
بدی آنان به اوضاع سازمانی منوط و مربوط است که در آن خدمت مي کنند و کارمندان 
برای نقش پذيری آمادگی کامل دارند. بنابراين، وظیفه مديريت در برابر آنان سنگین تر 
خواهد بود. مديران موظفند اوضاع سازمان را آن گونه فراهم سازند که به آلودگی افراد 
يا  کلاسیک  مکتب  مکانیکی،  ديدگاه  قالب  در   .)1383 )بهارستان،  نشود  منجر  سازمان 
مديريت  و  اداری  مديريت  مديريت،  علم  علمی،  مديريت  نظیر  )نظريه هايی  سازمانمدار 
بهره وری  کارايی،  توسعه،  و  آمد که در آن، هدف مديريت، رشد  به وجود  بوروکراسی( 
اين  در  مي شود.  تلقی  سازمان  اهداف  تحقق  وسیله  انسان  و  است  سازمان  اثربخشی  و 
با پاداش مادی  اداره مي کنند و  اقتصادی و سیاسی، سازمانها را  با ديد  ديدگاه، مديران 
افراد سازمان را بر می انگیزانند. در ديدگاه ارگانیکی، سعی مديران اين است که عوامل 
دلگرمی و رضايت خاطر انسان فراهم شود. بر مبنای اين ديدگاه، مکتب نئوکلاسیک يا 
انسانمدار )مديريت مبتنی بر روابط انسانی( به وجود آمد که به موجب آن، مديران با ديد 
روانشناختی و جامعه شناختی، سازمان را اداره مي کنند و به جای نیازهای مادی انسان 
به نیازهای روانی و اجتماعی او توجه می شود. پیروان اين نظريه معتقدند که رفتار، کار 
دست انسان و افکار، کار مغز انسان و رفتار و افکار، کار انگیزه انسان، و انگیزه انسان، کار 
دل انسان است. بنابراين، مديران بايد دل کارمندان را به دست آورند تا به فعالیت بپردازند. 
در ديدگاه مکانیکی- ارگانیکی نیز مديران هم به نیازهای مادی و روانی و اجتماعی افراد 
اين  را مادی، اجتماعی و روانی می دانند. در  انسان  انگیزه  سازمان توجه مي کنند و هم 
نگرش، مديريت رفتار سازمانی، اقتضائی و سیستمی شکل گرفته است. به نظر مي رسد اين 

ديدگاه از دو ديدگاه قبلی کاملتر باشد )پرو، 1972(.
مديريت از ديدگاه اسلامی مترادف رشد و تدبیر، لیاقت و شايستگی برای نگهداری و 
بهره برداری از امکانات از طريق بسیج کردن، سازمان و سامان دادن و واپايش انسانی است 
 )مطهری، 1354(. مديريت در اسلام بر اساس طرح و برنامه اي سازگار با مبانی اسلام و 
به سوی اهداف اسلام پسند است که فوق همه آنها قرب الهی قرار دارد. در اين راستا، 
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وسیله و کیفیت برخورد با افراد نیز بايد مطابق موازين اسلامي باشد )مصباح يزدی، 1379(. 
مهمترين اهداف مديريت رايج عبارت است از تحقق اهداف سازمان، آسان سازي، تسريع 
و بهبود جريان سازمان، افزايش کارايی سازمان، افزايش اثربخشی سازمان، افزايش رشد 
سازمانی، توسعه و توسعه پايدار سازمان، افزايش بهره وری سازمانی، استفاده صحیح از 
عوامل تولید، استفاده صحیح از عوامل تولید، ايجاد وحدت و هماهنگی در فعالیتها و هدفها 
و به وجود آوردن احساس مسئولیت مشترک در افراد سازمان )لوتانس، 1992( در حالی 
اقامه  و  اجتماعی  برقراری عدالت  از:  است  عبارت  اسلامی  اهداف مديريت  که مهمترين 
قسط و عدل در سازمان )عدالت خواهی(، احقاق حق افراد سازمان )حق جويی(، تعلیم و 
آگاهی بخشیدن به افراد سازمان و تربیت معنوی و احیای ارزشهای اخلاقی، ايجاد فرصت 
و فراهم ساختن زمینه رشد، تعالی، کمال شايسته و توفیق قرب الهی در افراد سازمان، 
فراهم ساختن فرصت و امکان به فعل درآمدن توانايیهای بالقوه افراد و بروز قوه خلاقیت، 
سازندگی و ابتکار در افراد سازمان، فراهم ساختن زمینه های شور، تبادل نظر، هم انديشی، 
تعاطی افکار و تعامل میان افراد سازمان، برقراری روحیه برادری و برابری در افراد سازمان 
و برقراری روابط انسانی، حل مشکلات فردی، سازمانی و اجتماعی، تأمین مصالح مادی و 

معنوی افراد و سازمان )مکارم شیرازی، 1368(.

3. واپایش سازمانی
به طور کلی، زمانی که از مديريت در سازمان صحبت مي شود، يکی از اصطلاحاتی که 
به ذهن خطور مي کند، واپايش سازمانی است. به عقیده پفر1 )1997(، واپايش، مسئله اي 
ذاتی در مديريت و سازمان است و آنتونی و گووينداراگان )2007(، آن را هدايت تعدادی 
از متغیرها )افراد، ماشین آلات و تجهیزات( برای رسیدن به اهداف کلی سازمان تعريف 
سازمانی  منابع  و  فعالیتها  که  است  واپايش  طريق  از  گفت  مي توان  بنابراين،  کرده اند. 
هماهنگ، و در جهت دستیابی به اهداف سازمانی هدايت مي شود )چاد2، 2003(. بنا به 
بودند که سکوهای سازمانی  اولین کسانی  گفته سیتکین و همکاران )1994(، چینی ها 

1. Pfeffer

2. Schad
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ساختارهای  از  نیز  اروپايیها  آن،  از  پس  و  ايجاد،  سازمانی  واپايش  برای  را  محور  قانون 
مشابهی استفاده کرد. در تاريخ امريکا و اروپا سیر تکاملی بوروکراسی و واپايش سازمانی 
به نظر می رسد با يکديگر بسیار مرتبط است. اگرچه تاکنون واپايش سازمانی در اروپا و به 
دنبال آن در ايالات متحده امريکا توسعه يافته است، برخی از گزارشها نشان مي دهد افراد 
واپايش سازمانی مقاومت مي کنند )سیتکین و همکاران،  پذيرفته شده  برابر ساختار  در 
مديريت  برانگیز  چالش  مباحث  از  يکی  همچنان  سازمانی،  واپايش  اجرای  لذا  1994(؛ 
و  ديدگاه ها  بررسی  به  ادامه  در  مسئله  اين  بهتر  واکاوی  منظور  به  است.  سازمانها  در 

رويکردهای رايج واپايش سازمانی پرداخته مي شود.

3-1. دیدگاه ها و رویکردهای رایج در واپایش سازمانی

کرده اند.  سازمانی  واپايش  از  گوناگونی  تقسیم بنديهای  مختلف  صاحبنظران  تاکنون 
يکی از مهمترين آنها توسط بارلی و کوندا1 )1992( انجام گرفته است. به عقیده آنها دو 
قالب  در  را مي توان  رويکردهای مختلف  واپايش سازمانی هست که  درباره  ديدگاه کلی 
آنها مطرح کرد. اين دو ديدگاه عبارت است از ديدگاه واپايش عقلايی و ديدگاه واپايش 
هنجاری. مبنای مدنظر در اين مطالعه، مباحث اين دو ديدگاه است که در ادامه بیان شده 

است.
3-1-1. واپایش عقلایی: در اين ديدگاه، واپايش به منزله بورکراتیک سازی فرايندهای 

کار و توسل سوداگرانه به آنچه تحت عنوان منفعت طلبی فردی عقلايی اقتصادی کارکنان 
تعبیر مي شود، تعريف شده است. واپايش بوروکراتیک بیانگر واپايش به دلیل وضع قوانین 
و روشهای غیرشخصی برای تأثیرگذاری بر عنصر تبديلی کار از طريق مشخص کردن اين 
است که فرد متصدی چه چیزی را، چگونه، کجا و چه زمانی بايد انجام دهد )مکولی و 
همکاران، 2007(. موج نظريه پردازيهای عقلايی از سال1900 تا 1923 با مديريت علمی 
اين  پیشفرضهای  افتاد. در  راه  به  با عقلايی سازی سامانه ها  تا 1980  از 1955  و دوباره 
ديدگاه، انسان )کارکنان(، کنشگری عقلايی با تمکین از تقاضاهای واپايشی سامانه بر پايه 
محاسبه خود از منافع و مزايای اقتصادی است. هم چنین، مدير، طراح سامانه های خبره 

1. Barley & Kunda
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نیز  است. سازمان  تحلیل مشکلات سازمان  برای  تجربی  دانش  کارگیری  به  و سردمدار 
ماشینی مکانیکی يا حسابگر در قالب مجموعه اي از اجزا، قابل تحلیل، ترکیب و بازترکیب 
است؛ لذا واپايش سازمانی در اين رويکرد از طريق سامانه های مداخله گر صورت مي گیرد. 
ممکن است در صورت مديريت نامناسب روشهای واپايش بوروکراتیک، مشکلات زيادی به 
وجود آيد )ايمانی و همکاران، 1385(؛ برای مثال در اين حالت گاهی قوانین مقدس، و به 
عبارتی، به هدف تبديل می شود، به جای اينکه ابزار تحقق اهداف پنداشته شود )هکشر و 
دونلون1، 1994(. برخی از صاحبنظران، علاوه بر واپايش بوروکراتیک از ديدگاه ديگری از 
واپايش با عنوان واپايش نتیجه ای صحبت کرده اند که آن را نیز مي توان در قالب واپايش 
بايد در کار به  عقلايی گنجاند. واپايش نتیجه اي بر اساس مشخص سازی آنچه عاملان 
پیش  در  واپايش  نوع  اين  عبارتی،  به  می شود؛  اعمال  کاری  عملکرد  بر  يابند  آن دست 
برنامه ريزي فرايند با محکها يا شاخصهای عملکردی سعی دارد )مکولی و همکاران، 2007(.

3-1-2. واپایش هنجاری: ديدگاه واپايش هنجاری، که گاهی با عنوان واپايش فرهنگی نیز 

از آن ياد مي شود بر اساس اين نظر تعريف شده است که مديران مي توانند رفتار کارکنان را 
با رسیدگی کردن به افکار و عواطف آنها قاعده مند سازند. اين نوع واپايش، تلاشی است در 
جهت به اختیار درآوردن آنچه کارکنان با خود به سر کار می آورند و به عبارتی بر هماهنگ 
سازی و گسترش عواطف، هنجارها و ارزشهای خاصمت مرکز است. تأکید اين نوع واپايش 
بر ايجاد و حفظ فرهنگی مشترک در کل سازمان است، به طوری که همه اعضا به اهداف 
تعیین شده توسط مديران برای ايجاد فرهنگ برتر متعهد شوند )مکولی و همکاران، 2007(. 
موج نظريه پردازی هنجاری از سال 1870 تا 1900 با بهبود صنعتی و دوباره از 1925 تا 
1955 در روابط انسانی و از 1980 به بعد با بحث فرهنگ سازمان و کیفیت به راه افتاده 
است. در پیشفرضهای اين ديدگاه، انسان )کارکنان(، موجودی اجتماعی مطرح مي شود 
که وقتی به جمعی متعهد شود )جمعی که آرمانهايش برايشان با ارزش است(، مجدانه 
مي کوشد. مدير نیز رهبری با الگوی الهام بخشی و انگیزش کارکنان، و سازمان، اجتماعی 
است که محل ارزشهای مشترک و مشارکت اخلاقی است؛ بنابراين با اين رويکرد، واپايش 
اين  در  واقع  در  میسر می گردد.  کارکنان  عواطف  و  ارزشها  از طريق شکلدهی  سازمانی 

1. Hecksher & Donnellon
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حالت، افراد بدون اينکه آگاه باشند، دستکاری، و اجبار مي شوند )بارلی و کوندا، 1992(.

جدول )1(: مقایسه دیدگاه های واپایش عقلایی و واپایش هنجاری )بارلی و کوندا، 1992(

دیدگاه واپایش هنجاریدیدگاه واپایش عقلاییابعاد

موجود کنشگرای عقلايی با تمکین از تقاضاهای انسان 
از منافع و  پايه محاسبه خود  بر  واپايشی سامانه 

مزايای اقتصادی

موجودی اجتماعی که وقتی به جمعی متعهد شود 
است(،  ارزش  با  برايشان  آرمانهايش  که  )جمعی 

مجدانه مي کوشد.

کارگیری مدير به  سردمدار  و  خبره  سامانه های  طراح 
دانش تجربی برای تحلیل مشکلات سازمان

رهبری با الگوی الهام بخشی و انگیزش کارکنان

ماشین مکانیکی يا حسابگر در قالب مجموعه ای از سازمان
اجزا، قابل تحلیل، ترکیب و بازترکیب

و  مشترک  ارزشهای  محل  که  اجتماعی 
مشارکت اخلاقی است.

از طريق شکلدهی ارزشها و عواطف کارکناناز طريق سامانه های مداخله گرواپايش

در جدول )1(، اين دو رويکرد واپايش سازمانی مقايسه شده است. بارلی و کوندا )1992( 
معتقدند که در عمل، انديشه عقلايی معمولاً غالب بوده و علت اين امر، سؤال بسیار مهمی است 
که کمتر مورد توجه قرار گرفته است که در اين مطالعه، به اين سؤال نیز پاسخ داده مي شود.

همواره  سازمانی  واپايش  موضوع  در  که  معتقدند  نیز   )1994( همکاران  و  سیتکین 
سه رويکرد سنتی )صنعتی(، روابط انسانی و فرايندی وجود داشته است. مي توان رويکرد 
واپايش  ديدگاه  قالب  در  را  ديگر  رويکرد  دو  و  عقلايی  واپايش  ديدگاه  قالب  در  را  اول 
هنجاری جای داد. نمونه بارز رويکرد سنتی )صنعتی( را در نظريه مديريت علمی تیلور1 
به  واپايش  روش های  توسعه  برای  که  بود  معتقد  تیلور  کرد.  جستجو  مي توان   )1911(
منظور دستیابی به سرعت زياد در تولید، لازم است تمامی فعالیتهای کاری پیگیری، ثبت 
و استانداردسازی شود. هدف واپايش سازمانی در نظريه تیلور، میزان زياد تولید شرکتها و 
پاداشهای فراوان برای کارگران بود و اين نیتی است که او در ذهن داشت. در حالی که اين 
رويکرد طرفدارانی دارد، مباحثه هايی را در اين مورد که آيا رويکرد علم سخت، که توسط 
تیلور توصیه شده، واقعاً برای مطالعه و واپايش افراد مناسب مطرح کرده است. برخی افراد 
از نظر  ادعا که  اين  با  اين رويکرد را کاملًا رد کرده اند  مانند تريست و موری2 )1990( 

1. Taylor

2. Trist & Murray
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   ف
معرفت شناختی و اخلاقی غیر انسانی است. بعدها در رويکرد روابط انسانی، مطرح شد که 
وقتی مديران در واپايش سازمانی، کمتر به طور رسمی رفتار کنند، آنها بیشتر مي توانند 
با مديريت مشارکتی، سرانجام مديران  اين ترتیب  به  سازوکار واپايشی را آسان کنند و 
شانه به شانه کارگران مي ايستند. با گذشت زمان، رويکرد فرايندی در واپايش سازمانی 
تناسبها  و  پیامدها  از  منطقی  چگونه  که  کردند  تأمل  پژوهشگران  واقع،  در  شد.  مطرح 
ممکن است با يکديگر بر اساس اعمال واپايش سازمانی کار کند. در اين راستا، سیتکین 
 )TQM( فرايندهای واپايش مرتبط با جنبش مديريت کیفیت جامع )و همکاران )1994
اثرگذاری  اندازه کافی بر چگونگی  به  را مورد بررسی قرار دادند. مديريت کیفیت جامع 
احتمالات برای وضعیت خاص يک شرکت بر تلاشهای واپايش، تمرکز نمي کرد و به اين 
با محیط های سازمانی سازگاری  دلیل، سامانه های واپايش مديريت کیفیت جامع کمتر 

داشت. شجره نامه اين سه رويکرد در جدول )2( آورده شده است.
جدول )2(: شجره نامه واپایش سازمانی )سیتکین و همکاران، 2010(

فرایندیروابط انسانیسنتیفرضیات

سی
شنا

ی 
ست

ه

اقتضائات موقعیتی انگیزش انسانیاصول منطقی- عقلايیذات واپايش چیست؟

وضعیت زمانی واپايش 
پوياايستاايستاچیست؟

ماهیت علیت واپايش 
ابزاری ماشینیچیست؟

ماشینی، اما شامل 
احساسات

تغییرات مداوم و 
فرايندهای تعديل

تی
اخ

شن
ت 

رف
مع

واپايش از مسیر چه 
مهندسیدانشی درک می شود؟

روانشناسی و ساير علوم 
انسانی و اجتماعی

علوم اجتماعی و انسانی، 
تحلیل سامانه ها و شبکه

واپايش از طريق چه 
روشهايی شناخته 

مي شود؟

روشهای کمی، 
آزمونهای تجربی

روشهای کمی، 
آزمونهای تجربی و 

پايش

روشهای کیفی و کمی و 
مطالعات موردی

واحد اصلی تحلیل 
مطالعات واپايش 

چیست؟
متغیرهای خروجی

متغیرهای ورودی، 
حداکثر ظرفیت و 

خروجی

شرايط زمینه اي، 
متغیرهای ورودی، 
حداکثر ظرفیت و 

خروجی
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فرایندیروابط انسانیسنتیفرضیات

قی
خلا

ا

واپايش، چه ارزشی را 
افزايش کارايیارائه مي کند؟

دموکراسی کردن محیط انسانی کردن محیط کار
کار

ماهیت قصد انسانی 
عقلايی، جستجوی چیست؟

پاداشهای بیرونی

عقلايی، جستجوی 
پاداشهای بیرونی و 

درونی

عقلايی محدود، 
تعديل پايدار بر اساس 

اقتضائات موقعیتی

واپايش وقتی در 
سازمان اجراسازی 

مي شود چه نتايجی بايد 
به همراه داشته باشد؟

افزايش تولید
افزايش توجه به منابع 

انسانی، بخشها، نیروها و 
توسعه سازمانی

تبادل نظر بیشتر 
ذی نفعان، افزايش 

همفکری و مشورت

کاوتی و همکاران1 )2007( نیز از پیدايش پديده جديدی در بحث واپايش سازمانی 
با عنوان »جعبه سیاه«2 صحبت به میان آورده اند. آنها معتقدند که امروزه معنا و مفهوم 
واپايش سازمانی تغییر کرده است و نیاز به شکل گیری سامانه های رايانه اي در سازمانها 
با قدرت محاسباتی عظیم و پردازش اطلاعات همراه با طیف گستره نظارت و واپايش و 
توانايی بروز رسانی است. به اين طريق مي توان برنامه ريزيهای لازم را بر اساس داده های 
مرتبط بر اساس طیف وسیعی از رويدادها انجام داد و اين پاسخی است به منافع و اهداف 
واپايش سازمانی. رايانه ها با استفاده از برنامه نويسیهای جديد، مي توانند واپايش سازمانی 
را خودکار اجرا کنند؛ به عبارتی با پیدايش پديده جعبه سیاه، واپايش سازمانی با ايجاد 
نیز  را  واپايش  دوربینهای  از  استفاده  می گردد.  محقق  افراد،  در  شوندگی  واپايش  حس 
مي توان بخشی از اين نوع واپايش در نظر گرفت. در جدول )3(، ويژگیهاي اين پديده بیان 

شده است.

1. Cavetti et al.

2. Black Box



60

34
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
جدول )3(: شجره نامه جعبه سیاه در واپایش سازمانی )کاوتی و همکاران، 2007(

جعبه سیاهفرضیات

سی
شنا

ی 
ست

روايات چندگانهذات واپايش چیست؟ه

پوياوضعیت زمانی واپايش چیست؟

ايجاد معناداری تجربه:حس سازیماهیت علیت واپايش چیست؟

تی
اخ

شن
ت 

رف
مطالعات روايتی به عنوان پیشکش در علوم انسانی واپايش از راه چه دانشی درک مي شود؟مع

و اجتماعی

نقد ادبی، تحلیل لفاظی )معانی(، تحلیل قدرت تعبیرواپايش از طريق چه روشهايی شناخته مي شود؟

داستـانها، روايـات، مصنوعـات هـويت سـازمـانی و واحد اصلی تحلیل مطالعات واپايش چیست؟
توصیفات، نمادها

قی
خلا

ا

به هم پیوستگی روايات چندگانهواپايش، چه ارزشی را ارئه مي کند؟

خلاق، معنابخشیماهیت قصد انسانی چیست؟

واپايش وقتی در سازمان اجرا مي شود چه نتايجی 
تشويق اقدامات روايتی مدنظربايد به همراه داشته باشد؟

اگرچه در واپايش سازمانی از طريق جعبه سیاه، تمامی حرکات افراد تحت نظارت خواهد 
بود، نبايد فراموش کرد که در اين نوع واپايش، فقط بر اساس آنچه مشاهده می شود، يعنی 
روايات چندگانه، قضاوت صورت مي گیرد و اين در حالی است که بسیاری از افراد به اين 
دلیل که همواره احساس مي کنند چشمهايی آنها را تحت نظر دارد )حس سازی(، سعی 
مي کنند به اجبار آنچه را از آنها انتظار مي رود انجام دهند. در چنین حالتی، بسیاری از 
کارکنان به بازيگراني تبديل خواهند شد که همواره بايد در جلوی دوربینهای سازمانی 
)سامانه های واپايش رايانه اي( نقشهای متعددی بازی کنند و در چنین موقعیتي است که 
ديدگاه منفی نسبت به انسان و رويکرد واپايش عقلايی در سازمان حاکم خواهد شد و 
دوباره به حرف بارلی و کوندا )1992( خواهیم رسید که می گويند در عمل، انديشه عقلايی 

غالب شده است تا واپايش هنجاری.
نقش  واپايش،  نوع  سه  سازمانی،  واپايش  بحث  در  که  است  معتقد   ،)1974( هاپوود 
بسیار مهمی ايفا مي کند که عبارت است از واپايش اداری )قوانین و مقررات اداری، ساختار 
واپايش درون سازمانی و غیره(، خودواپايشی )کارکنان در مورد کارهای خود قضاوت، و 
خود را واپايش مي کنند.( و واپايش اجتماعی )ارزشهای حاکم بر اجتماعاتی که کارکنان 
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   ا
در آنها عضويت دارند و فرهنگ های موجود(. در اين راستا طرحهای مفهومی مشابهی نیز 
توسط دالتون و لاورنس1 )1971( و مینتزبرگ2 )1979( ارائه شده است. شکل )1(، طرح 
مفهومی نظريه هاپوود3 )1974( را نشان مي دهد. همان طور که مشاهده مي شود، واپايش 
اداری، خود واپايشی و واپايش اجتماعی بر واپايش سازمان تأثیرگذار، و از طرفی، اين سه 

نوع واپايش نیز با يکديگر در تعامل است.

61 

 
 (1794هاپوود ) ابعاد کنترل سازمانی از دیدگاه-1شکل

 

طَر ٍسیعی هَرد استفبدُ قرار  ٌَّز ّن بِدارد، ضعفْبیی  ،سٌتی ٍ کٌترل ّبی ارزیببیسبهبًِ اگرچِ 

ًطبى  ،کبرهٌذ کبلیفرًیبیی اًجبم ضذ 423 در هَرد(  8811تَسط لاکر ٍ تیل )هطبلعِ ای کِ  ًتبیجد. گیر هی

بٌببرایي، هی تَاى ًتیجِ گرفت . دارًذ اداری کٌترل یب رسوی داد کِ اغلب سبزهبًْب برًبهِ ّبی ارزیببی عولکرد

در عول آًچِ  ضذُکِ اگرچِ صحبتْب ٍ ًظریِ ّبی بسیبری از دٍ بعذ کٌترل عقلایی ٍ کٌترل ٌّجبری هطرح 

در طَل زهبى  بِ آى دچبر سبزهبًْب ٍ بحراى بسیبر هْوی است کِ هسئلِ ٍ ایي  ،غبلب بَدُ کٌترل عقلایی

ًیس ایي هسئلِ ضذُ اًذ. در اداهِ بِ بررسی کٌترل سبزهبًی از دیذگبُ اسلاهی پرداختِ هی ضَد ٍ طی آى، 

 هَرد ٍاکبٍی قرار هی گیرد.

 

 اسلامی دیدگاهکنترل سازمانی از  -3-2

ٍجَد دارد ٍ هذیراى بِ  ٍ کٌترل صریح ٍ رٍضٌی در هَرد ًظبرت ّبیّبی دیٌی، دستَر هٌببع ٍ آهَزُ در

تَاى از هٌببع دیٌی  کِ هی ،اًذ. ًظبم کٌترلی داضتي ًظبم کبهل، جذی ٍ عبدلاًِ کٌترل سبزهبى سفبرش ضذُ

 :را داردریل  بعبدبخطْب ٍ ا ٍ استخراج کرد، ًظبهی جبهع، کبهل، عبدلاًِ ٍ هٌحصر بِ فرد است

هسئلِ خذاًٍذ سبحبى در قرآى کرین ببرّب ٍ در آیبت هتعذد، : ـ نظارت خداوند متعال )نظارت الهی( 1

ٍ ... ] :کٌذ ضبّذ ٍ ًبظر بر کبرّبی بٌذگبى هعرفی هیٍ خَد را ، بٌذگبًص را هطرح رفتبربر  ٍ کٌترل ًظبرت

بکٌیذ کِ بِ زٍدی خذا ٍ پیبهبرش ٍ هؤهٌبى در کردار ضوب خَاٌّذ ( خَاّیذ ّر کبری هی))ای پیبهبر( بگَ 

 کنترل اداری

 کنترل سازمان

 خودکنترلی کنترل اجتماعی

شکل )1(: ابعاد واپایش سازمانی از دیدگاه هاپوود )1974(

اگرچه سامانه های ارزيابی و واپايش سنتی، ضعفهايی دارد، هنوز هم به طور وسیعی مورد 
استفاده قرار می گیرد. نتايج مطالعه اي که توسط لاکر و تیل4 )1988( در مورد 324 کارمند 
رسمی  عملکرد  ارزيابی  برنامه های  سازمانها  اغلب  که  داد  نشان  شد،  انجام  کالیفرنیايی 
نظريه های  و  اگرچه صحبتها  نتیجه گرفت که  بنابراين، مي توان  دارند.  اداری  واپايش  يا 
بسیاری از دو بعد واپايش عقلايی و واپايش هنجاری مطرح شده در عمل آنچه غالب بوده 
واپايش عقلايی، و اين مسئله و بحران بسیار مهمی است که سازمانها در طول زمان به آن 
دچار شده اند. در ادامه به بررسی واپايش سازمانی از ديدگاه اسلامی پرداخته مي شود و 

طی آن، اين مسئله نیز مورد واکاوی قرار مي گیرد.

3-2. واپایش سازمانی از دیدگاه اسلامی
واپايش  و  نظارت  مورد  و روشني در  آموزه هاي ديني، دستورهاي صريح  و  منابع  در 

1. Dalton & Lawrence

2. Mintzberg

3 . Hopwood

4. Locher & Teel
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   ف
وجود دارد و مديران به داشتن نظام کامل، جدي و عادلانه کنترل سازمان سفارش شده اند. 
و  عادلانه  نظامي جامع، کامل،  استخراج کرد،  منابع ديني  از  نظام کنترلي، که مي توان 

منحصر به فرد است و بخشها و ابعاد ذيل را دارد:
الف( نظارت خداوند متعال )نظارت الهي(: خداوند سبحان در قرآن کريم بارها و در 
آيات متعدد، مسئله نظارت و واپايش بر رفتار بندگانش را مطرح، و خود را شاهد و ناظر 
بر کارهاي بندگان معرفي مي کند: ]... و )اي پیامبر( بگو )هر کاري مي خواهید( بکنید که 
به زودي خدا و پیامبرش و مؤمنان در کردار شما خواهند نگريست و به زودي به سوي 
انجام مي داديد، آگاه  از آنچه  بازمي گرديد که پنهان و آشکار را مي داند و شما را  کسي 
خواهد کرد/توبه: 15[، ]... در هر حال که باشي و هر آيه اي از قرآن که بخواني و هر کاري 
که انجام دهید، ما در لحظه اي که بدان مبادرت مي ورزيد، شاهد و ناظر بر شما هستیم /

يونس:61[، ]خدا به خیانت چشم خلق و انديشه های نهانی دلهای مردم آگاه است/سوره 
مؤمن: 19[.البته در قرآن کريم، علاوه بر خداوند متعال، پیامبران و امامان )نساء: 41(، 
فرشتگان )ق:21(، اعضاي بدن انسان )نور: 24( و زمین )زلزال: 1 تا 5( نیز ناظر و شاهد 

رفتار انسانها معرفي شده اند.
ب( نظارت فرد بر رفتار خود )خود کنترلي(: اگر اين اعتقاد در جامعه بويژه در سازمانها، 

ايجاد و تقويت شود و همگان بدان پايبند باشند، نیاز به نظارت بیروني و کنترلهايي که 
هزينه هاي هنگفتي نیز براي سازمان دارد، کمتر مي شود و نتیجه نیز بسي بهتر و افزونتر 
خواهد شد؛ چرا که اولاً همه سعي مي کنند کارهاي خود را به نحو احسن و بدون عیب و 
نقص انجام دهند. ثانیاً چون افراد همواره عملکرد خود را کنترل مي کنند در صورت هر 
گونه عیب و نقصي در عملکردشان بسرعت درصدد رفع آن بر خواهند آمد. خداوند در 
قرآن کريم مي فرمايد: ]... و قسم به نفس لوامه که بشر را در گناه سرزنش مي کند/ سوره 
قیامت: 2[. پیامبر گرامي اسلام )ص( در اين مورد مي فرمايند: » قبل از اينکه شما را مورد 
محاسبه قرار دهند خودتان را محاسبه کنید و قبل از اينکه شما را ارزيابي کنند، خودتان 
را بسنجید و براي رستاخیز عظیم آماده شويد«. هم چنین، امام سجاد)ع( فرموده اند: »اي 
فرزند آدم! تو همواره در مسیر خیر قرار خواهي داشت تا وقتي موعظه کننده اي از درون 

داشته باشي و حسابرسي از خويشتن از کارهاي اصلي تو باشد« )مجلسی، 1363(.
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ج( نظارت عمومي )واپایش همگاني(: در سامانه نظارتي اسلام، مسئله کنترل بر سازمان 

و عملکرد کارکنان آن، تنها در چارچوب وظايف و اختیارات مديران و مسئولان سازمانها 
خلاصه نمي شود، بلکه تمامی اعضاي سازمان موظفند بر اساس وظیفه شرعي بر عملکرد 
ديگر اعضاي سازمان حتي عملکرد مديران و مسئولان آن نظارت داشته باشند و وظیفه 
واپايش را در قالب امر به معروف و نهی از منکر انجام دهند.نظارت و واپايش در سازمان 
نیز به عنوان جامعه اي کوچک، صادق و جاري است و در صورت کنترل عمومي و نظارت 
همگاني در آن و احساس مسئولیت همه اعضاي سازمان نسبت به عملکرد يکديگر، نقاط 
قوت و ضعف سازمان و کارکنان آن روشن مي شود و سازمان مي تواند براي جبران ضعفها 
و از بین بردن نارسايیهاي خود برنامه ريزي کند. اين کنترل و نظارت همگاني از اهمیت و 
جايگاه ويژه اي برخوردار، و در آموزه هاي ديني تأکید فراواني بر آن شده است. خداوند متعال 
در قرآن کريم مي فرمايد: ]... شما بهترين امتي بوده ايد که براي انسانها پديدار شده ايد 
)چه اينکه( امر به معروف و نهي از منکر مي کنید و به خدا ايمان داريد/آل عمران:110[.

ارزشهای اخلاقی و انسانی مورد نظر آموزه های اسلامی موجب مي شود که در انسان 
خود واپايشی به وجود آيد که اين امر در او ايجاد تعهد و احساس مسئولیت مي کند. بر 
اين اساس، لقمان و عمران )2006( بر اساس پژوهشهاي خود دريافتند که عامل اساسی 
ايفا مي شود که اگر بر اساس اصول  افراد  مديريت همه سازمانها نقشی است که توسط 
اسلامی رفتار کنند، بنیاد مديريت صادق و کارا به وجود خواهد آمد. از طرفی، رهبری 
در القای فرهنگ سالم و اسلامی در سازمان ايفا مي کند به اين علت که تمرکز رهبر در 
سازمان بر افراد است. بنابراين در بعد واپايش اداری، نقش رهبر سازمان بسیار مهم خواهد 
بود. هم چنین، انسان ذاتاً موجودي اجتماعی است و زندگی اجتماعی او ناشی از ماهیت 
او است. سامانه های واپايش در سازمان نمي تواند جدا از فرهنگ جامعه، ارزشها، هنجارها، 
رهبران و افراد باشد )توکلی و همکاران، 2012(؛ لذا ارزشهای حاکم بر جامعه در سامانه 
اصلی  ابعاد  توضیحات،  اين  به  بنا  نمود.  ايفا خواهد  بسیار مهمی  واپايش سازمانی نقش 

واپايش سازمانی را از ديدگاه اسلامی در قالب شکل )2( مي توان نشان داد. 
اگرچه در طرح مفهومی هاپوود )1974( به خودواپايشي، واپايش اجتماعی و واپايش 
در  اساسی  تفاوتهای  که  معتقدند   )1992( البورائی  و  رحمان  است،  شده  اشاره  اداری 
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   ف
واپايش  جامعه(،  واپايش،  )عامل  اجتماعی  واپايش  شامل  سازمانی  واپايش  ابعاد  ماهیت 
اداری )عامل واپايش، رهبر(، و خودواپايشی )عامل واپايش، فرد( از ديدگاه اسلامی و ساير 

ديدگاه های رايج وجود دارد. 

91 

 
 کنترل سازمانی در دیدگاه اسلامی مفهومی  الگوي -2شکل

 

، ًظبرت الْی در هَضَع كٌتزل سبسهبًی تأثیزگذار ػبهلدر ديذگبُ اسلاهی، هْوتزيي كِ  كزدتَجِ ببيذ 

 ايي هَضَع هْن ديگز .استاست كِ در ٍاقغ، اسبس ٍ هبٌبی خَد كٌتزلی، كٌتزل اجتوبػی ٍ كٌتزل اداری 

است كِ كٌتزل سبسهبًی بز اسبس آهَسُ ّبی ديٌی، ٍظیفِ هشتزک هتؼْذ شذى ّوِ هسلوبًبى بِ تٌبسب 

در ايي راستب، دٍ ًَع كٌتزل ٍجَد دارد: خَد كٌتزلی كِ تَسط فزد اًجبم  .ّستٌذاست ٍ ّوِ در آى سْین 

در خَد كٌتزلی، فزد  (.7891)شبرفَرديي،  دشَ هی گیزد ٍ كٌتزل بیزًٍی كِ تَسط سبسهبى ٍ جبهؼِ اجزا هی

ٍ بز اسبس اػتقبد قلبی خَد بِ كٌتزل خَيشتي هی پزداسد ٍ ايي اهز را بزای خَد ارسش هی  بِ طَر ارادی

 بهجوَػِ ٌّجبرّب را ب ،اسلاهی ضوبًت كٌٌذُ ايي است كِ افزاد سبهبًِاجتوبػی شذى در داًذ. اس طزفی، 

ی آى هشبّذُ كٌٌذ ٍ بِ طَر كبهل اس طزيق تؼْذ بِ ايي ٌّجبرّب، حس هسئَلیت جبهؼِ اسلاهی ٍ سبسهبًْب

بٌببزايي در سبسهبى پذيزی ٍ تزس اس خذا در هَضَع كٌتزل در سطَح اجتوبػی ٍ سبسهبًی سْین شَد. 

 اسلاهی، ػلاٍُ بز كٌتزل ّز فزد بز ػولکزد خَد )خَد كٌتزلی(، افزاد هختلف سبسهبى ًیش بز اسبس ارسشْبی

ديٌی پذيزفتِ شذُ بز ػولکزد يکذيگز كٌتزل دارًذ كِ ايي اهز اس طزيق اهز بِ هؼزٍف ٍ ًْی اس هٌکز هحقق 

ػذالت هی شَد. اس طزفی، هذيز ٍ رّبز سبسهبى ًیش ًگزشی اسلاهی ًسبت بِ اًسبى ٍ سبسهبى خَاّذ داشت ٍ 

هیٌِ رشذ، تؼبلی، كوبل شبيستِ ٍ جَيی، حق جَيی، احیبی ارسشْبی اخلاقی، ايجبد فزصت ٍ فزاّن سبختي س
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 جامعه

 

شکل )2(: الگوي مفهومی واپایش سازمانی در دیدگاه اسلامی 

بايد توجه کرد که در ديدگاه اسلامی، مهمترين عامل تأثیرگذار در موضوع واپايش 
سازمانی، نظارت الهی است که در واقع، اساس و مبنای خود واپايشی، واپايش اجتماعی و 
واپايش اداری است. موضوع مهم ديگر اين است که واپايش سازمانی بر اساس آموزه های 
دينی، وظیفه مشترک متعهد شدن همه مسلمانان به تناسب است و همه در آن سهیم 
انجام  فرد  توسط  که  واپايشی  خود  دارد:  وجود  واپايش  نوع  دو  راستا،  اين  در  هستند. 
مي گیرد و واپايش بیرونی که توسط سازمان و جامعه اجرا مي شود )شارفوردين1، 1987(. 
واپايش خويشتن  به  قلبی خود  اعتقاد  اساس  بر  و  ارادی  به طور  فرد  واپايشی،  در خود 
مي پردازد و اين امر را برای خود ارزش مي داند. از طرفی، اجتماعی شدن در سامانه اسلامی 
ضمانت کننده اين است که افراد، مجموعه هنجارها را با جامعه اسلامی و سازمانهای آن 
اين هنجارها، حس مسئولیت پذيری و  به  از طريق تعهد  مشاهده کنند و به طور کامل 

1. Sharfurddin
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ترس از خدا در موضوع واپايش در سطوح اجتماعی و سازمانی سهیم شود. بنابراين در 
سازمان اسلامی، علاوه بر واپايش هر فرد بر عملکرد خود )خود واپايشی(، افراد مختلف 
سازمان نیز بر اساس ارزشهای دينی پذيرفته شده بر عملکرد يکديگر واپايش دارند که اين 
امر از طريق امر به معروف و نهی از منکر محقق مي شود. از طرفی، مدير و رهبر سازمان 
نیز نگرشی اسلامی نسبت به انسان و سازمان خواهد داشت و عدالت جويی، حق جويی، 
احیای ارزشهای اخلاقی، ايجاد فرصت و فراهم ساختن زمینه رشد، تعالی، کمال شايسته 
و توفیق قرب الهی در افراد سازمان و هر آنچه را مورد تأيید مديريت اسلامی است در 
واپايشهای اداری مورد نظر در پیش خواهد گرفت. همه اين موارد در درون جامعه اسلامی 
با ارزشها و اعتقادات پذيرفته شده توسط مردم آن تحقق می يابد. بنابراين به طور کلی 
مي توان گفت واپايش در سامانه اسلامی وظیفه مشترک مديريت و کارکنان از يک سو و 

سازمان و جامعه از سوی ديگر است. 
از  بسیاری  رايج، هنوز هم  ارزيابی  و  واپايش  به عقیده سدون1 )1987(، سامانه های 
معیارهای اساسی در فرهنگ و اعتقاد اسلامی را تشخیص نداده اند آنچه در اين حلقه 
واپايش سازمانی در بسیاری از سازمانهای امروزی غالب است واپايش اداری است که در 
جديدی، حس  ساختارهای  و  روشها،  قوانین،  اعمال  با  که  مي کنند  سعی  سازمانها  آن، 
با مقاومتهايی از  واپايش شوندگی شديدی را در کارکنان ايجاد کنند که در اين حالت 
سوی کارکنان روبه رو مي شوند و گاهی اوقات، ممکن است چنین ساختارهای واپايشی نه 
تنها سازمان را به نتايج مطلوب و مورد انتظار نرساند، بلکه نتیجه اي عکس نیز به همراه 
داشته باشد. بنابراين، آنچه در واپايش سازمانی بايد مد نظر قرار گیرد، اعتقاد و باور قلبی 

کارکنان به اصول واپايش سازمانی است.

4. نتیجه گیری
توسط صاحبنظران  که همواره  است  انگیزی  بر  بحث  موضوعات  از  واپايش سازمانی 
و پژوهشگران مختلفی به چالش کشیده شده است. اگرچه سازوکارهای مختلف واپايش 
سازمانی در سازمانها مورد استفاده قرار گرفته است، باز هم شاهد هستیم که بحرانها و 

1. Sedon
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   ف
مقاومتهايی در اين راستا وجود دارد. در اين پژوهش با رويکردی انتقادی و بر مبنای نگرشی 
اسلامی به بررسی اين موضوع پرداخته شد. همان طور که اشاره شد، ديدگاه های متفاوت 
دارد.  وجود  انسان  به  نسبت  که  دارد  ريشه  ديدگاه هايی  در  سازمانی  واپايش  به  نسبت 
نظريه های مختلف در مورد انسان به سه ديدگاه کلی منفی، مثبت و خنثی تقسیم بندی، و 
مشخص شد که در ديدگاه اسلامی، هیچ يک از اين ديدگاه های رايج به طور صرف حاکم 
معنوي است و تفاوت هاي اصلي و  انسان موجودي مادي –  نیست. در ديدگاه اسلامی، 
عمیقي دارد که هر کدام بعدي جداگانه به او مي بخشد که بعد روحی و الهی )معنوی( 
انسان هدف و بعد مادی او وسیله است. همین ديدگاه های متفاوت نسبت به انسان، باعث 
نگرشهای متفاوتی نسبت به سازمان و مديريت و در نهايت، واپايش سازمانی شده است. 

در  شده  هنجاری صحبت  و  عقلايی  واپايش  نوع  دو  از  متون  از  بسیاری  در  اگرچه 
عمل انديشه عقلايی معمولاً غالب است؛ به عبارتی در میان ابعاد يا عوامل تأثیرگذار بر 
واپايش سازمانی يعنی خود واپايشی، واپايش اداری و واپايش اجتماعی، همواره واپايش 
اداری )بر مبنای قوانین و مقررات سازمانی( غالب است؛ اما واپايش سازمانی در نگرش 
آن  در  همه  که  است  تناسب  به  مسلمانان  همه  شدن  متعهد  مشترک  وظیفه  اسلامی، 
سهیم هستند. در واقع، ايمان و اعتقاد به نظارت الهی است که شکل خاصی به ارزشهای 
جامعه، باورهای رهبر سازمان و اعتقادات و تعهدات کارکنان مي دهد و باعث مي شود در 
سازمان اسلامی، اولاً کارکنان وجدان خود را بر مبنای اعتقادات دينی، قاضی رفتار خود 
کنند و خودواپايشی داشته باشند. ثانیاً، کارکنان سازمان بر مبنای امر به معروف و نهی از 
منکر، يکديگر را واپايش کنند. ثالثاً، رهبر سازمان بر مبنای نگرشی اسلامی، ديدگاه خود 
را نسبت به انسان، سازمان و واپايش سازمانی تغییر دهد و آموزه های دينی را مبنای کار 
خويش قرار دهد. بنابراين به طور کلی وقتی سازماني مي تواند در زمینة واپايش سازمانی 
کاملًا موفق باشد که همه اعضای آن، واپايش را وظیفه مشترک خود بدانند و به آن متعهد 
شوند )واپايش هنجاری( و از طرفی، ارتباطات مناسبی بین ابعاد واپايش سازمانی يعنی 

خودواپايشی، واپايش اداری و واپايش اجتماعی بر اساس ارزشهای مشترک برقرار شود.
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