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چكیده
ارزيابی عملكرد، موضوع اصلی در تمامی تجزيه وتحليل های سازمانی است و تصور 
سازمانی که شامل ارزيابی و اندازه گيری عملكرد نباشد مشكل است. ازآنجايی که 
هدف مديريت جهادی رسيدن از وضع موجود به وضع مطلوب است، دارا بودن 
سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد برای تحقق اين هدف امری ضروری به شمار 

می رود. 
هدف اصلی پژوهش حاضر اولويت بندی مؤلفه های سيستم اطلاعاتی ارزيابی 
عملكرد مديريت جهادی در سازمان می باشد. مديريت جهادی به عنوان الگوی 
مبتنی بر ارزش های ايرانی- اسلامی، باوجود فصل مشترك با ساير الگوهای 
مديريتی، به دليل دارا بودن برخی ابعاد و مؤلفه های خاص، از ديگر الگوهای 

مرسوم علم مديريت متمايز می گردد.
تحقيق حاضر به لحاظ هدف کاربردی و ازنظر جمع آوری داده، کيفی می باشد؛ 
بنابراين مؤلفه های مؤثر بر ارزيابی عملكرد مديريت جهادی با استفاده از پيشينه 
استخراج شده و پس از دسته بندی آن ها در ابعاد سيستم اطلاعاتی، اولويت و 
جايگاه هر مؤلفه پس از نظرسنجی از خبرگان با استفاده از نقشه شناخت ادراکی 

فازی تعيين می شود.
با توجه به نتايج پژوهش، در بعد فردی مؤلفه مسئوليت پذيری کارمندان، در بعد 
ساختار تصميم گيری مشورتی، در بعد فرهنگ توجه به رضايت مراجعه کننده، در 
بعد مديران داشتن وجدان کاری مدير، در بعد فرايندهای مديريتی رعايت اصل 
شايسته سالاری و در بعد فنّاوری اثربخشی سيستم اطلاعاتی در اولويت اول قرار دارند.

واژگان کلیدي: مديريت جهادی، عملكرد، عملكرد سازمانی، سيستم اطلاعاتی
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فصلنامه مطالعات راهبردی بسیج، سال بیستم، شماره 74، بهار 1396
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1-مقدمه و بیان مسئله

اسلام در حوزه علم مديريت، رهنمودهای مديريتی دارد که با توجه به اصل آخرت گرايی و 
اصل عدم تقدم بر خدا و رسول خدا )ص( از حيث نيت و انديشه در هدف گذاری و برنامه ريزی 
و اصل قسط و عدل در طول اصل آخرت گرايی و نمود عدالت واقعی در حوزه برنامه ريزی 
با جامع نگری به انسان و نيازهای مادی و معنوی ارزش تلقی می گردند؛ به طور خلاصه 
می توان تأثير اسلام را به حوزه مديريت چنين برشمرد که دين مبين اسلام از منظر نگرش 

اعتقادی، روحيه اخلاقی و ضوابط رفتاری و نحوه نگرش در مبانی مديريتی مؤثر است.
مديريت جهادی را می توان يكی از مفاهيم جديد در علم مديريت دانست که متناسب 
با شرايط اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی، سياسی و امنيتی کشور ايران است و يک پديده 

اجتماعی که در بستر فرهنگ انقلاب اسلامی هويت و موجوديت يافته است.
مديريت جهادی واجد خصوصيات و ويژگی هايی است که می تواند در موفقيت 
سازمان ها نقش اساسی ايفا نمايد، اين ويژگی ها در بطن دستورها، توصيه ها، نظرها و 
شيوه های بكار گرفته شده توسط پيشوايان دين حضور و وجود عينی دارد، ولی برای استفاده 
از آن در سطوح سازمانی و کاربردی کردن آن ها در سازمان ها، نياز به کار پيشگامانی و دور از 
هراس و خودکم بينی صاحب نظران مديريت و پژوهش دارد )مشايخی و همكاران، 1388(.

از طرفی در دنيای کنونی که رقابت ميان سازمان ها به يک اصل کلی تبديل شده وجود 
يک سيستم مديريت راهبردی اثربخش يک ضرورت آشكار به حساب می آيد. ارزيابی 
عملكرد به رفع نقاط ضعف و بهبود نقاط قوت سازمان کمک می کند، به عبارتی امروز 
هيچ کس در اهميت و نقش اندازه گيری عملكرد شكی ندارد در حقيقت اعمال مديريت 

بدون اندازه گيری به سختی امكان پذير است )ربيعی 1390(
درنتيجه، رويكرد مديريت جهادی به عنوان يک رويكرد مديريتی نيازمند شناخت بهتر 
توسط سازمان های ايرانی می باشد. تحليل و ارزيابی هر رويكرد مديريتی لازمه شناخت 
و تبيين بهتر آن رويكرد می باشد که اين مهم، می تواند با استفاده از فنّاوری اطلاعات 
ميسر گردد. پس ضرورت نگهداری اطلاعات در يک سيستم اطلاعاتی و پردازش و پايش 
اين اطلاعات برای ارزيابی عملكرد سازمان امر ضروری تلقی می گردد. پژوهش حاضر به 

اولويت بندی مؤلفه های مؤثر بر اين سيستم می پردازد.
با توجه به اولويت بندی مؤلفه های ارائه شده در اين پژوهش، سازمان ها می توانند از 
نتايج آن برای توسعه منابع انسانی، بازبينی های دوره ای و ارزيابی عملكرد هر سازمان در 
زمينه مديريت جهادی استفاده کنند. هم چنين از نتايج اين پژوهش می توان سيستم 

اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت جهادی برای سازمان ها طراحی کرد.
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بر مبنای اهميت و ضرورت موضوع، سؤال اصلی پژوهش اين است که: ابعاد و مؤلفه های 
سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت جهادی در سازمان چيست هم چنين ارتباط 

مؤلفه ها و اولويت و جايگاه هر کدام از آن ها چگونه است؟
در اين پژوهش، پس از بررسی ادبيات موضوع، مؤلفه های مؤثر بر ارزيابی عملكرد 
مديريت جهادی با استفاده از پيشينه پژوهش استخراج و در ابعاد سيستم اطلاعاتی 
دسته بندی شده و پس از معرفی روش پژوهش و الگو سازی مؤلفه ها، در الگو نهايی پژوهش 

اولويت و جايگاه هر مؤلفه تعيين و در پايان به بحث و نتيجه گيری پرداخته می شود.

2- ادبیات موضوع
2-1- مدیریت جهادی

2-1-1-جهاد
واژه جهاد را چه از ريشه »جَهد« به معنای کوشش، سختی و مشقت بگيريم و چه از »جُهد« 
به معنای توان و نيرو و طاقت، نتيجه معنای لغوی جهاد، سخت کوشيدن و بذل کردن 
امكان و توان آدمی در راهی و انجام دادن هر کاری است تا آنجا که توانايی آدمی اجازه 
می دهد. جهاد در اصطلاح يعنی نثار جان و هر آنچه از اموال که در محاربه با مشرکين 
لازم باشد يا در مسير اعلای کلمه اسلام و برپايی شعائر ايمان که در اين صورت اختصاص 

به کفار و اهل بغی ندارد )باقر زاده، 1389 ص 36(.
»جهاد به معنای کارزار کردن با دشمنان در راه خدا است. همچنين به معنای جنگيدن 
در راه حق آمده است« )اسماعيل پور، 1390(. امام خمينی )ره( می فرمايند: »جهاد شمايل 
دنيای آزادی و استقلال و عرصه کار و تلاش و پيكار عليه فقر و تنگدستی، رذالت و ذلت 
است.« )امام خمينی،1365( و علامه طباطبايی در شرح مفهوم جهاد چنين می نويسد؛ 
کلمه جهاد به معنای بذل جهد و کوشش در دفع دشمن است و بيشتر اطلاق بر مدافعه به 
جنگ می شود وليكن گاهی به طور مجاز توسعه داده می شود به طوری که شامل هر چيزی 
که ممكن است شری به آدمی برساند می شود. مانند شيطان که آدمی را گمراه و نفس 
اماره نيز که آدمی را به بدی ها امر می کند و امثال اين ها و درنتيجه جهاد شامل مخالفت 
با شيطان در وسوسه هايش و مخالفت با نفس در خواسته هايش می شود که رسول خدا 

)ص( اين قسم جهاد را جهاد اکبر ناميد )طباطبايی، 1376، ص 582(.
به هرحال مصداق روشن جهاد و روشن ترين معنی مصطلح آن، همان جنگيدن در راه 
خدای متعال است که جهادگر در آن، خود را در معرض شهادت قرار می دهد. چنين جهادی 
با جهاد با نفس نيز قرين خواهد بود. مجاهد فی سبيل الله بايد بسياری از خواسته های خود 
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را زير پا بگذارد، به دنيا پشت کند و از زن و فرزند و علايق و اموال خود بگذرد تا به ميدان 
جنگ با دشمن برود و زندگی و سلامتی خود را در معرض تهديد و نابودی قرار دهد. بديهی 

است که اين کار، متوقف بر جهادی بزرگ و کم نظير با نفس خواهد بود
2-1-2-مدیریت جهادی

حال با توجه به تعاريفی که به صورت خاص از دو واژه »مديريت« و »جهاد« ارائه شده، می توان 
گفت که مديريت جهادی يعنی علم و هنر رهبری و کنترل فعاليت های دسته جمعی، 
مبتنی بر مبارزه نه صرفاً در عرصه نظامی بلكه در تمامی عرصه های علمی، سياسی، 
اقتصادی، فرهنگی و... در جهت نيل به اهداف راهبردی و کلان يک سيستم و رفع موانعی 

که در رسيدن به آن وجود دارد )کوشكی، 1393(.
رهبر معظّم انقلاب مفهوم مديريت جهادی را چنين بيان نمودند »جهاد عبارت است 
از تلاشی که در مقابل دشمنی ای انجام می گيرد. هر جور تلاشی جهاد نيست. جهاد 
عبارت از آن تلاشی است که در برابر يک چالش خصمانه از سوی طرف مقابل صورت 
می گيرد؛ اين جهاد است. آن وقت معنای مديريت جهادی در اينجا، اين است که توجه 
بكنيد که حرکت علمی کشور و نهضت علمی کشور و پيشرفت علمی کشور مواجه است با 
يک چالش خصمانه که در مقابل اين چالش خصمانه، شما که مديريد، شما که استاديد، 
شما که دانشجو هستيد، بايد بايستيد. اين شد حرکت جهادی و مديريت دستگاه. چه 
مديريت دانشگاه، چه مديريت وزارت، چه مديريت بخش های گوناگون اين عرصه عظيم، 

خواهد شد مديريت جهادی«.
مديريت جهادی مديريتی است با عشق و ايمان به خدا، خستگی ناپذير، با گام هايی 
بلند و دارای شتاب مدبرانه که با بصيرت و دشمن شناسی خود از موانع پيش رو يكی پس 

از ديگری می گذرد و به سوی ايجاد تمدن اسلامی به پيش می رود )عزتی، 1393(
مديريت جهادی از طريق تلفيق سرمايه های جانی، انسانی و پشتيبانی نهادی با تجديد 
در ساختارهای اجتماعی موجب خلق ظرفيت ها و فرصت های جديد می شود. عوامل 
موفقيت مديريت جهادی بلوغ روحی، شايستگی، توانايی تشخيص نياز، لياقت اداره امور 
و استفاده و بهره برداری درست از امكانات در جهت توسعه سرمايه های اجتماعی است. 
مديريت جهادی به اين مهم توجه داشته و از آن در جهت رشد مادی و معنوی کرامت و 

شخصيت انسان ها و توليد سرمايه اجتماعی استفاده می کند )مقنی زاده، 1377(.
در الگوی مديريت جهادی نهاد ستيزی و تجربه ستيزی، به اسم انقلاب گری و 
آرمان گرايی و عدالت طلبی، جايگاهی ندارد. اجتناب از سياست زدگی از شاخص های 
مديريت جهادی است، يعنی در آن منافع و مصالح ملی بر منافع فردی و جناحی ارجح 
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است. مديريت جهادی غايت خود را اثبات کارآمدی دين در اداره جامعه می بيند و کارگزار 
اجرای تحقق الگوی ايرانی - اسلامی پيشرفت است. )ياراحمدی، 1393(.

با توجه به تعاريف ارائه شده از سوی صاحب نظران مديريت جهادی، در ادامه پژوهش 
منظور ما از مديريت جهادی، تعريفی است که رهبر انقلاب به آن اشاره می کنند و 
می فرمايند: »مديريت جهادی، به معنای کار و تلاش با نيت الهی و مبتنی بر علم و درايت 

است«
2-1-3-شرایط محیطی و ضرورت مدیریت جهادی

الگوها و سبک های مديريت در کشورهای مختلف متناسب با شرايط ملی، فرهنگی، 
اجتماعی، اقتصادی، سياسی و منابع انسانی آن ها طراحی و تدوين می شود و نمی تواند 
يک الگوی مديريتی را به صورت کامل از يک فرهنگ و کشوری خاص، به صورت تقليدی 

در يک فرهنگ و کشور ديگر استفاده نمود.
از طرفی مقام معظم رهبری در خصوص ارتباط علوم بومی با علوم غربی فرموده اند: 
»شكی نيست که بسياری از علوم انسانی، پايه ها و مايه های محكمی در اينجا دارد؛ 
يعنی در فرهنگ گذشته خود ما. برخی از علوم انسانی هم توليدشده غرب است؛ يعنی 
به عنوان يک علم، وجود نداشته، اما غربی ها که در دنيای علم پيشروی کرده اند، اين ها 
را هم به وجود آورده اند... خيلی خوب، ما، هم برای سرجمع کردن، مدوّن کردن، منظم 
کردن و نظام مند کردن آنچه خودمان داريم، به يک تفكر و تجربه علمی احتياج داريم، 
هم برای مواد و پايه هايی که آن ها در اين علم جمع آورده اند، به يک نگاه علمی احتياج 
داريم. منتها گرفتن پايه های يک علم از يک مجموعه خارج از محدوده مورد قبول ما، به 

معنای قبول نتايج آن نيست.«
اگر در کشور از الگوی اسلامی ايرانی پيشرفت سخن می گوييم اين الگو ناگزير بايد 
متكی و مبتنی بر مفاهيم و چارچوب های بومی و ارزشی باشد ازاين رو مديريت جهادی 
به عنوان يک الگوی مطلوب و سازگار با الگوی اسلامی و ايرانی پيشرفت می تواند مورد 
توجه کارگزاران نظام در عرصه های تقنينی، اجرايی و قضايی قرار گيرد. الگويی که در 
آن اجتناب از سياست زدگی به معنای ارجحيت منافع و مصالح ملی بر منافع فردی و 
جناحی از ديگر شاخصه های آن است. »مديريت جهادی« غايت خود را اثبات »کارآمدی 
دين در اداره جامعه« می بيند و کارگزار اجرايی تحقق »الگوی اسلامی ايرانی پيشرفت« 

است. )ياراحمدی، 1393(
نكته شايان توجه اين است که الگوی پيشرفت برای هر کشور و جامعه ای، الگوی 
بومی و منحصربه فرد است، اما اين نكته به اين معنا نيست که تجربه های مفيد ديگران 
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را ناديده بگيريم. رهبر انقلاب در اين زمينه اين گونه تذکر می دهند: »ما اگر نقاط افتراق 
پيشرفت با منطق اسلامی را با توسعه غربی برمی شماريم، نبايد از نقاط اشتراك غفلت 
کنيم. يک نقطه اشتراکی هم وجود دارد که اين ها در توسعه کشورهای توسعه يافته غربی 
کاملًا وجود داشته: روح خطرپذيری که انصافاً جزو خلقيات و خصايل خوب اروپايی هاست، 
روح ابتكار، اقدام و انضباط چيزهای بسيار مهم و الزامی است. در هر جامعه ای که اين ها 

نباشد پيشرفت حاصل نخواهد شد.«)مقام معظم رهبری،1387(
ازآنجاکه محيط خارجی سازمان ها در کشورهای درحال توسعه با کشورهای صنعتی 
غرب متفاوت است، ممكن است اقدامات و نظريه های مديريت که در شرايط کشورهای 
توسعه يافته گسترش يافته است، در شرايط کشورهای درحال توسعه عملًا با محدوديت 

مواجه شود.
متأسفانه دانش و فن آوری که در چهارچوب اجتماعی و فرهنگی يک کشور با موفقيت 
همراه بوده است لزوماٌ در چهارچوب کشورهای ديگر به طور مؤثر عمل نمی کند، اساساٌ 
به اين دليل که نقش متغيرهای محيطی در تعيين عملكرد و اثربخشی سازمانی بسيار 

مؤثر است.
پيروی بی چون وچرای روش ها، نظريه ها و راهبردهای مديريت غرب که بر پايه فرهنگ و 
نظام های ارزشی غرب است، به طرق متعدد در ناکارآيی و عدم اثربخشی سازمانی کشورهای 
درحال توسعه نقش دارد. آنچه مورد نياز است، توسعه نظريه ها و عملكردهای مديريت 

بر اساس شرايط و موقعيت های محلی و نيروهای اجتماعی و فرهنگی هر کشور است.
چالش هايی که مديران در کشورهای درحال توسعه با آن ها روبرو هستند، از نظر ماهيت 
با آنچه مديران همتای آن ها در دنيای توسعه يافته با آن ها مواجه اند، بسيار متفاوت است. 
ازاين رو مديريت سازمان ها در کشورهای درحال توسعه نيازمند رويكرد و توانايی های 

متفاوتی در دستيابی به موفقيت هستند.
نظريه ها و اقداماتی که در جهان صنعتی غرب ترويج می شود، وقتی در موقعيت 
سازمان های کشورهای درحال توسعه به کار گرفته می شود، با محدوديت های جدی 
روبرو است. برای مثال، اغلب نظريه های مديريت که در جهان پيشرفته شكل گرفته، بر 

فرضياتی استوار است که تنها در مورد مردم اين کشورها صادق است. )جيگا، 1986(.
با توجه به ويژگی های محيطی و فرهنگی که بين کشورهای توسعه يافته و درحال توسعه 
فرق گذاشته می شود، ضرورت تدوين نظريه ها و روش های بومی مديريت در کشورهای 
درحال توسعه که متضمن اثربخشی سازمان ها در اين کشورها باشد، بيش ازپيش چالشی 

را برای صاحب نظران بومی مديريت ايجاد می کند.
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مديريت جهادی درواقع سبكی برخاسته از تفكر بومی و متناسب با مقتضيات فرهنگی 
و اجتماعی ماست که شايد در مكاتب ديگر، مديريت هم تعاليم مشابهی داشته باشد، 
ليكن اين تعاليم فن و تجربی است؛ يعنی شيوه و روش و الگوی کار است که در جوامع 
انسانی تفاوت چندانی با هم ندارد، اما هرکدام از اين سبک ها، کارايی های مختلفی دارند 

و شدت و ضعف اثر آن ها در فرهنگ های متفاوت، فرق می کند.
لذا می توان گفت که مديريت جهادی غير از مديريت علمی نيست که بر اساس 
فرمول ها و قوانين مطرح در دانش مديريت پايه ريزی شده است. فرق اين نوع مديريت 
که از ترکيب اضافی جهادی يا اسلامی برخوردار است با مديريت مطلق، در اين است که 
مبنای آن را »نظام ارزشی اسلام«می سازد. درواقع تفاوت اصلی مديريت جهادی با ساير 
سبک های مديريت در پيش فرض ها و مبانی فكری آن که مقتبس از مديريت اسلامی 
است، می باشد. لذا مديريت جهادی، بايستی از دستاوردهای علم مديريت در دنيا )نظير 

دستاوردهای علمی روش شناسی( برای ساختارمند کردن محتوای خود استفاده کند.

2-2- ارزیابی عملكرد سازمانی
نقل قول معروفی از لرد کوين است که بيان می کند» وقتی شما بتوانيد آنچه را که درباره اش 
صحبت می کنيد مورد سنجش قرار دهيد و آن را با اعداد و ارقام بيان کنيد درواقع می توانيد 
ادعا کنيد که چيزی در مورد آن ميدانيد، اما وقتی نتوانيد آن را بسنجيد و زمانی که نتوانيد 
آن را با اعداد و ارقام بيان کنيد دانش و آگاهی شما نسبت به آن موضوع بسيار ناچيز و 
ناراضی کننده است.« ارزيابی عملكرد عنوانی است که بيشتر مورد بحث قرار می گيرد، 

اما کمتر تعريف می شود )نيلی و همكاران 1996(.
 اندازه گيری بر اعداد تمرکز دارد و تصوير ذهنی و دقيقی از واقعيت را در اختيار قرار 
می دهد. اندازه گيری عملكرد، سنجش دوره ای ميزان پيشرفت اهداف کوتاه مدت و 
بلندمدت و گزارش دهی به مديران است )تاکار 2007(. به عبارت ديگر ارزيابی عملكرد، 
جمع آوری نظام يافته اطلاعات است که مقايسه موقعيت فعلی را با اهداف امكان پذير 
می سازد. بنابراين ارزيابی عملكرد لزوماً شكل اعداد ندارد بلكه می تواند به شكل يک 

توضيح، نشانه يا رنگ باشد )اولياء و همكاران 1389، ص 4(.
سيستم ارزيابی عملكرد به عنوان ابزاری برای پايش و اعمال نظارت طراحی شده اند. 
به زعم نانی و همكاران )1990( ارزيابی عملكرد عبارت است از فرايند حصول اطمينان 
از اين که يک سازمان راهبردهايی را دنبال کند که به تحقق اهداف منجر می شود سينک 
)1991( ارزيابی عملكرد را يک وظيفه پيچيده، مشكل، چالش برانگيز و مهم می داند. 
سطح عملكرد يک سازمان تابعی است از کارايی و اثربخشی عمليات سازمانی. بنابراين 



13
96

ار 
 به

 / 7
ه 4

مار
 ش

م /
ست

 بی
ال

 س
ج /

سی
ی ب

رد
هب

 را
ت

لعا
طا

( م
شي

وه
پژ

 -
ي 

لم
)ع

مه 
لنا

فص

98
ارزيابی عملكرد عبارت است از فرايند تعيين کميت کارايی و اثربخشی يک سازمان.

تعريف واضح تری از ارزيابی عملكرد عبارت است از: به کارگيری مجموعه چندبعدی از 
شاخص های عملكرد. منظور از شاخص های چندبعدی اين است که شاخص های مالی و 
غيرمالی و هم چنين شاخص های گذشته نگر و آينده نگر و هم چنين شاخص های درونی 

و بيرونی را شامل می شود )اولياء و همكاران 1389، ص 6(.
ارزيابی عملكرد در بعد سازمانی معمولاً مترادف با اثربخشی فعاليت ها است. منظور 
از اثربخشی ميزان دستيابی به اهداف و برنامه ها با ويژگی کارا بودن فعاليت ها و عمليات 
است. )رحيمی 1385(. بی شک ارزيابی عملكرد يک هدف نيست اما ابزاری است برای 
مديرت اثربخش. به منظور استفاده مؤثر از يافته های ارزيابی عملكرد، يک سازمان نيازمند 
انتقال از "سنجش" به "مديريت" است. اين مفهوم به عنوان مديريت عملكرد در تحقيقات 

عملكرد سازمانی معروف است )آماتونگا و بالدری 2002(.
به هرحال بايد در نظر داشت که ارزيابی عملكرد عبارت است از عمل اندازه گيری 
عملكرد درصورتی که مديريت عملكرد با استفاده از برونداد ارزيابی عملكرد در پی مديريت 
کردن آن است )راد نور و مک گوئی 2004(. ارزيابی عملكرد سازمانی موضوعی است که 
همه سازمان ها فارغ از ماهيت دولتی يا خصوصی بودن آن ها، و در سطح خرد و کلان با 
آن مواجه هستند. ارزيابی عملكرد جزء ضروری از هر سازمانی است. به طوری که می تواند 

بازخوردی از کارايی برنامه ها و پياده سازی آن ها بدهد )خادم حسينی 1390(.
گاهی اوقات تصور می شود مديريت عملكرد همان ارزيابی عملكرد است درحالی که 
بين اين دو تفاوت معناداری وجود دارد. ارزيابی عملكرد عبارت است از ارزش يابی رسمی و 
رتبه بندی افراد توسط مديرانشان در قالب نشست های ارزيابی سالانه. درحالی که مديريت 
عملكرد يک فرايند مديريتی مستمر، عميق، گسترده، جامع و طبيعی است که انتظارات 

متقابل را تبيين می کند. )رضاييان و گنجعلی 1390(
مديريت جهادی زمانی می تواند کارايی و اثربخشی خود را به عنوان يک سبک مديريتی 
ايرانی و اسلامی به خوبی نشان دهد، که بتواند بر روی بهبود عملكرد سازمان تأثير به 
سزايی داشته باشد. مديريت جهادی واجد خصوصيات و ويژگی هايی است که می تواند 
در موفقيت سازمان ها نقش اساسی ايفا نمايد. اين ويژگی ها در بطن دستورها، توصيه ها، 
نظرها و شيوه های به کار گرفته شده توسط پيشوايان دين حضور و وجود عينی داشته 
است، ولی برای استفاده از آن در سطوح سازمانی و ارزيابی و اثربخشی آن ها در سازمان ها، 
نياز به کار پيشگامانه و دور از هراس و خودکم بينی صاحب نظران و عالمان مديريت و 

همچنين پژوهش مستمر در اين جهت دارد.
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2-3- سیستم اطلاعاتی1
سيستم اطلاعاتی را ازنظر فنی می توان به صورت مجموعه ای از مؤلفه های وابسته به 
هم تعريف کرد که اطلاعات را به منظور پشتيبانی از تصميم گيری و کنترل در سازمان، 
گردآوری )يا بازيابی(، پردازش، ذخيره و توزيع می کنند. سيستم های اطلاعاتی علاوه بر 
پشتيبانی از تصميم گيری، هماهنگی و کنترل، به مديران و کارمندان نيز کمک می کنند 
تا مسائل را تحليل کنند، موضوعات پيچيده مصورسازی )الگو سازی( کنند و محصولات 

جديد ايجاد نمايند. )لاودن و لاودن2، 2012(
سيستم های اطلاعاتی، حاوی اطلاعاتی در مورد افراد، مكان ها و اشياء مهم درون 
سازمان و يا محيط پيرامون آن هستند که رويدادهای رخ داده در سازمان يا محيط فيزيكی 
پيرامون را، پيش از آنكه سازماندهی شده و در قابل فهم و سودمند درآيند، توصيف می کنند.

همان گونه که در شكل ذيل )1( نمايش داده شده است، در سيستم اطلاعاتی، سه 
گونه فعاليت وجود دارد که سازمان ها برای تصميم گيری، کنترل عمليات، تحليل مسائل 
و ايجاد کالاها يا خدمات جديد به اطلاعات آن ها نياز دارند. اين فعاليت ها عبارت اند از 

دريافت )ورود(، پردازش و خروج.
فعاليت دريافت )ورود(، داده های خام را از درون سازمان يا محيط پيرامون آن اخذ يا 
گردآوری می کند. پردازش، داده های خام ورودی را به يک قالب معنادار تبديل می کند. 
فعاليت خروج، اطلاعات پردازش شده را به افرادی که از آن استفاده خواهند کرد يا به 
فعاليت هايی که در آن ها مورد استفاده قرار خواهد گرفت، منتقل می کند. سيستم های 
اطلاعاتی هم چنين نيازمند بازخورد هستند. بازخورد، خروجی است که به اعضای 
مشخصی از سازمان بازگردانده می شود تا آن ها را در ارزيابی و تصحيح گام ورود ياری 

دهد. )کوصدقی 1394، ص 18 و 19(.
اگرچه سيستم های اطلاعاتی کامپيوتری از فناوری کامپيوتر برای پردازش داده های 
خام و تبديل آن ها به اطلاعات معنادار استفاده می کنند، اما تفاوت ظريفی بين کامپيوتر و 
برنامه های کامپيوتری از يک سو و سيستم اطلاعاتی از سوی ديگر وجود دارد. کامپيوترهای 
الكترونيكی و برنامه های نرم افزاری مرتبط با آن ها شالوده فنی، ابزارها و مواد اوليه 
سيستم های اطلاعاتی نوين را تشكيل می دهند. کامپيوترها امكاناتی برای ذخيره سازی 
و پردازش اطلاعات فراهم می کنند. برنامه های کامپيوتری، يا نرم افزارها، مجموعه ای از 
دستورات اجرايی هستند که پردازش کامپيوتر را جهت دهی و کنترل می کنند. آگاهی 
از نحوه عملكرد کامپيوترها و برنامه های کامپيوتری در طراحی راه حل برای مسائل 
1. Infirmation System
2. Laudon, K. & Laudon
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سازمانی حائز اهميت است اما کامپيوترها تنها بخشی از يک سيستم اطلاعاتی هستند.

شکل1-  اجزای سیستم اطلاعاتی )لاودن و لاودن 2012(

همان گونه که در شكل ذيل نشان داده شده است، برای درك کامل سيستم اطلاعاتی 
شما بايد ابعاد گسترده تر سيستم ها شامل سازمان، مديريت و فناوری اطلاعات و توانايی 
آن ها جهت ارائه راه حل برای چالش ها و مسائل موجود در محيط کسب وکار را بشناسيد.

شکل2-  سیستم اطلاعاتی فراتر از تکنولوژِی )لاودن و لاودن 2012(

2-4-پیشینه پژوهش
بر اساس جستجويی که در بانک اطلاعاتی داخلی کشور، به عنوان مهم ترين منابع علمی 
که مرتبط با موضوع تحقيق هستند ازجمله پايگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی، 
گنجينه علمی ايرانيان، بانک اطلاعات نشريات کشور، مرجع دانش، کتابخانه ملی و غيره 
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انجام شد، پژوهش هايی مرتبط با موضوع موردمطالعه نگارش شده است که در ادامه به 
آن ها اشاره می شود:

جدول1- پیشینه پژوهش1

نويسنده 
یافته هاهدف)سال(- روش

بنيادی و 
کامفيروزی 

)1393(
- نظريه بازی ها

ارائه الگوی عملياتی در 
جهت ارزيابی مديريت 

جهادی

1. ويژگی های وجدان کاری، 2. ويژگی های ترويجی و توسعه ای 
ارزشی و شخصيتی مديران،4.  فرهنگ جهادی، 3. ويژگی های 

ويژگی های فرهنگ جهادی،5. ويژگی های جوسازمانی و ساختار

تولايی و 
شكوهيار 
)1393(
- تحليل 

سلسله مراتبی 
فازی

شناسايی و ارزيابی 
مؤلفه های کليدی 
مديريت جهادی بر 
عملكرد سازمانی با 

استفاده از کارت امتيازی 
متوازن

1. قناعت 2. اهميت دادن به بيت المال 3. پرهيز از فساد مالی 4. 
شفافيت مالی 5. همدلی و مشارکت 6. ايثار و ازخودگذشتگی 7. 
ريسک پذيری 8. رعايت تقوای الهی 9. استقامت و سخت کوشی 10. 
چابكی و سرعت عمل 11. انعطاف پذيری و پويايی 12. وجدان کاری 
13. تكليف مداری 14. سلامت نظام اداری 15. ارتباط مستقيم 16. 
ساختار منعطف 17. نظم و انضباط اداری 18. خدمت بی منت به 
مردم 19. رعايت آداب اسلامی 20. توجه به محرومين و مستضعفين

خاشعی 
)1393(
- تحليل 
مضمون

شناسايی مؤلفه ها 
مديريت جهادی در 

موارد منتخب

1. اصل اعتماد متقابل، 2. اصل انعطاف پذيری، 3. اصل عدم تمرکز 
و توزيع اختيارات، 4. اصل شور و مشورت و مديريت مبتنی بر 
در  و صراحت  انتقاد سازنده، صداقت  و  نقد  اصل   .5 مشارکت، 
اظهارنظرها، 6. اصل تعالی انسانی، 7. اصل شايسته سالاری، 8. 

اصل تكريم ارباب رجوع،

علی شيری 
و همكاران 

)1393(
- تحليل مضمون

حاکم  اصول  شناسايی 
با  جهادی  مديريت  بر 
تجربه  از  کيفی  تحليلی 
مديريت جهادی در کشور

1. مديريت دانش 2. نگاه غير ماشينی يا انسانی به نظام سازی 
3. رهبری و نه اداره 4. نوآوری 5. عدم تقليد 6. آرمان خواهی 7. 

چشم انداز وسيع و عميق

رضوان خواه 
و دهكردی 

)1390(
- تحليل اسنادی

استخراج مبانی، اصول و 
روش کار جهادی

1. اصل احساس مسئوليت 2. اصل حفظ عزتمندی 3. اصل تخصص 
داشتن 4. اصل رعايت اخلاق حرفه ای 5. اصل اعتدال در فقر و غنا 

6. اصل جلب رضای پروردگار 7. اصل اصالت کار

شماعی 
)1393(

- نظريه سازی 
داده بنياد

شناسايی و تبيين ابعاد 
مديريت جهادی

ويژگی های ساختار: 1. سازمان دهی راهبردی و سيستمی، 2. پويايی 
و انعطاف، 3. مديريت مشارکتی، 4. نفی بوروکراسی افراطی در 

عين قانونمندی
ويژگی های فرهنگ: 1. اطاعت از ولی امر، 2. حفظ کرامت انسانی، 
3. انسجام و وحدت، 4. پايداری 5. پرکاری،6. تشريک مساعی، 7. 

انگيزه الهی در مديريت،8. اولويت اهداف متعالی سازمان

1. Fuzzy AHP



13
96

ار 
 به

 / 7
ه 4

مار
 ش

م /
ست

 بی
ال

 س
ج /

سی
ی ب

رد
هب

 را
ت

لعا
طا

( م
شي

وه
پژ

 -
ي 

لم
)ع

مه 
لنا

فص

102

شماعی 
)1393(

- نظريه سازی 
داده بنياد

شناسايی و تبيين ابعاد 
مديريت جهادی

فرايند:: 1. تدبر و هوشمندی، 2. يادگيری و تعالی،3. مديريت بهره ور 
منابع،4. تصميم گيری قاطع،5. خودکنترلی و مديريت عملكرد،6. 

چابكی و سرعت عمل، 7. آموزش و رشد
 .2 آخرت گرايی،  غيب،  به  اعتقاد   .1 جهادی:  فرد  ويژگی های 
جهان بينی توحيدی،3. ولايت مداری،4. حق مداری و عدالت طلبی 
5. اخلاص،6. توکل به خدا،7. تكليف مداری، 8. اعتماد به کارکنان، 

9. آرمان گرايی و هدف مداری،

بنيادی و 
کامفيروزی 

)1393(
- ويكور فازی

بررسی اهميت 
شاخصه های مديريت 
جهادی در استقرار و 
تحكيم نظام اقتصاد 

مقاومتی

ويژگی های ساختاری: 1. سازگاری با نيازهای در حال تحول 2. 
بهره گيری از مشارکت و کمک های مادی و معنوی مردم 3. استقبال 
از قبول وظايف جديد 4. غير مدون بودن شرح وظايف، مقررات و 
سياست های سازمانی 5. اعتماد سطح بالا در ميان اعضاء 6. ساختار 
غيرمتمرکز تصميم گيری 7. تنوع در سيستم ها و وظايف محوله 

نوآوری 8. استقبال از طرح های جديد و چالشی
ويژگی های مديريت جهادی: 1. تصميم گيری مشارکتی 2. سبک 
انعطاف پذيری   .3 اختياری  تفويض  و  رهبری هدايتی، حمايتی 
ساختار سازمانی 4. ايجاد فضای باز سازمانی 5. تأکيد بر اثربخشی 
6. وجود نيروی انسانی متعهد و متخصص 7. ارتباطات اثربخش 

ميان مردم، اعضاء و مديران 8. برنامه ريزی
ويژگی های فرهنگ جهادی: 1. دين مداری 2. ولايت محوری 3. 
انعطاف پذيری 4. مردم گرايی 5. خودباوری 6. پويايی 7. ارزش مداری 

8. سرعت عمل 9. نوگرايی 10. استمرار

حجازی فر 
)1391(

- فراترکيب

شناخت مؤلفه ها و 
ويژگی های فرهنگ و 

مديريت جهادی

1. هماهنگی در امور و در مسير اهداف، 2. آرمان گرايی 3. اعتماد 
انعطاف پذيری، 6.  احترام طرفينی، 4. همكاری و همدلی 5.  و 
سازمان دهی غيرمتمرکز،7. نگرش ابزاری به بوروکراسی و حذف 

بوروکراسی زائد و پرهيز از آن، 8. پويايی
9. ارتباط نزديک و عاطفی با جهادگران 10. برقراری ارتباط سالم 

با مردم 11 روحيه ساده زيستی مديران
12. ولايت مداری، 13. ارزش محوری، 14 اعتماد به خود 15. 
کمک به محرومان، 16. تحرك، 17. عشق به خدمت، 18. احساس 
آرامش و امنيت در کار.19. قانون مداری 20. تصميم سازی اقناعی، 
21. توان کار دسته جمعی و مشارکتی، 22. اعتقاد به عدم تمرکز 
در تصميم گيری ها 23. اعتماد به افراد کنترلی،24. مساعد بودن 
محيط سازمان برای اعضا، 25. قرار گرفتن نيروها در يک فرايند 

رشد، 26. توجه به آموزش نيروها
27. نگاه صرفه جويانه در اجرای پروژه ها، 28. مديريت اقناعی 29 

پويايی و خلاقيت، 30. نوگرايی

همچنين نوآوری تحقيق حاضر عبارت است از:
1. با توجه به مطالعات صورت گرفته در زمينه سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد 
مديريت جهادی در سازمان، از منابع و بانک های اطلاعاتی معتبر، می توان اين گونه نتيجه 
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گرفت که تابه حال در اين زمينه مطالعات متمرکزی صورت نگرفته است.
2. در خصوص اولويت بندی مؤلفه های سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت 

جهادی در سازمان، تابه حال کار منسجمی صورت نگرفته است.

3- روش شناسی پژوهش
اين تحقيق به لحاظ هدف، کاربردی می باشد؛ زيرا نتايج حاصل از اين تحقيق در سازمان ها 
مورد استفاده قرار خواهد گرفت. همچنين ازنظر جمع آوری داده، کيفی می باشد؛ علت 
انتخاب اين روش اين است که اين تحقيق به دنبال اولويت بندی مؤلفه های سيستم 

اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت جهادی در سازمان است.
با توجه به کيفی بودن حيطه نگاشت های ادراکی و از سوی ديگر با در نظر گرفتن توان 
کمی سازی منطق فازی، روش نگاشت ادراکی فازی برای انجام اين پژوهش انتخاب شده 
است. هم چنين اين روش، امكان اولويت بندی مؤلفه ها را نيز دارد، که اين مهم جهت 

طراحی سيستم ارزيابی عملكرد بسيار مفيد است.
به همين منظور جهت اجرای روش ذکرشده، جامعه آماری تحقيق شامل صاحب نظران 
و خبرگان علم مديريت که بر شرايط ملی و بومی ايرانی-اسلامی تسلط داشته باشند، 
انتخاب شده است. نمونه آماری تحقيق نيز شامل 7 نفر از خبرگان در بسيج اساتيد دانشگاه 
و به صورت نمونه گيری قضاوتی انتخاب شده که با توجه به کفايت بحث در مصاحبه های 
عمقی با ايشان، تعداد نمونه مورد تأييد می باشد. خبرگان انتخاب شده دارای مدرك 
فوق ليسانس و دکتری در رشته مديريت با سابقه کاری بين 5 تا 10 سال بوده که با مفهوم 
مديريت جهادی آشنايی داشته اند. در اين مصاحبه، اهميت مؤلفه های استخراج شده با 
استفاده از طيف ليكرت، و سپس ماتريس روابط مؤلفه ها، توسط خبرگان مشخص شد.

مراحل انجام پژوهش شامل:

شکل3-  مراحل انجام پژوهش

در اين پژوهش از نگاشت ادراك فازی برای اولويت بندی مؤلفه ها استفاده می شود. 
نگاشت ادراکی فازی توسعه يافته نگاشت ادراکی است. نگاشت ادراکی گرافی جهت دار 
برای بازنمايی ارتباطات علی ميان چند شی با مفهوم است و برای اولين بار رابرت 
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اکسلراد، دانشمند علوم سياسی در دهه 1970 پيشنهاد و به کار گرفته شد )کاسكو1، 
ترجمه غفاری و مقصودپور،1377(. او روش نگاشت ادراکی فازی را روشی کارآمد برای 
توصيف علمی برای فرايند تصميم گيری در سيستم های اجتماعی، سياسی و امنيتی که 
دارای پيچيدگی های منحصربه فردی است می داند. پس از او بی کاسكو توان و ظرفيت 
به کارگيری منطق فازی را در نگاشت ادراکی نشان داد. بر اساس اعتقادات اين دانشمند 
نگاشت ادراکی فازی برای شناختن درجه و نوع روابط بين مفاهيم مختلف کاربرد دارد.

نگاشت های ادراکی دربرگيرنده ديدگاه های خبرگان درباره واقعيتی ذهنی است تا 
واقعيتی عينی و برای تجزيه وتحليل تأثيرات گزينه های گوناگون، برای مثال سياست ها 

يا تصميمات تجاری به منظور دست يابی به هدف هايی خاص به کار برده می شود.
نگاشت ادراکی حاوی دو عنصر اصلی مفاهيم و ارتباطات علی است. مفاهيم با عنوان 
متغيرها و ارتباطات علی با عنوان روابط ميان متغيرها بازنمايی می شوند. ارتباطات علی 
متغيرها را به هم متصل می کند و می تواند مثبت و يا منفی باشد. متغيرهايی که منجر 
به تغيير می شوند ))تغييرهای علت(( می نامند درحالی که تغييرهای متأثر از تغييرات را 
))تغييرهای معلول(( می گويند )محمديان و ديگران 1385(. اگر بين دو متغير يک رابط 
مستقيم )مثبت( باشد، افزايش يا کاهش در متغير علت موجب تغييری در همان جهت 
)افزايش يا کاهش( در متغير معلول خواهد شد. اگر رابطه معكوس )منفی( باشد تغييری 
که متغير علت پيدا می کند در جهت عكس به متغير معلول اعمال می شود )کاسكو ترجمه 

غفاری و مقصود پور 1377(.
با توجه به کيفی بودن حيطه نگاشت های ادراکی و از سوی ديگر با در نظر گرفتن توان 
کمی سازی منطق فازی، کاسكو نگاشت ادراکی با وزن های فازی را در سال 1986 معرفی 
کرد. نگاشت ادراکی فازی ساختارهای نموداری فازی برای نشان دادن استدلال های علیٌ 
هستند. فازی بودن آن ها درجات مبهمی از عليت را بين مفاهيم مبهم ممكن می سازد 

)تقی زادگان، 1387(.
نگاشت ادراکی فازی ابزار بسيار کارآمد برای شناخت پديده ها و روابط ميان تغييرهای 
گوناگون است. نگاشت ادراکی فازی حقايق، اشيا و فرايندها را به سياست ها و اهداف 
ارتباط می دهد و هم چنين با پردازش ديدگاه های خبرگان، روابط علت و معلولی ميان 
تغييرهای گوناگون را شناسايی و ميزان تأثير هريک را بر روی ديگری به صورت کمی 

معين می کند )تقی زادگان 1387(.
ايجاد يک الگوی نگاشت ادراکی فازی2 نيازمند ورودی هايی است که از تجارب و 

1. Kosko
2. FCM
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دانش افراد خبره در موضوع موردنظر به دست می آيد. بنابراين در الگو های نگاشت ادراکی 
فازی تجارب انباشته شده افراد با دانش موجود در حوزه ای که الگو برای آن ترسيم شده 
است يكپارچه می شود و بر مبنای آن ها روابط علت و معلولی ميان عوامل تشكيل دهنده 

سيستم، شكل می گيرد. )طالب پور و ديگران، 1388(.
نگاشت ادراکی فازی امكان تحليل بر مبنای ))اگر...، چه می شود(( را می دهد. اجازه 
می دهد هرکسی فكر و احساس خود را در تصوير رياضی از بعضی از قسمت های جهان 
داشته باشد. نتايج را پيش بينی کند، به ما اجازه می دهد تا با اطلاعات موجود اتفاقاتی را 
که احتمال وقوع آن ها وجود دارد بسنجيم. نگاشت ادراکی فازی حقايق، اشيا و فرايندها 
را به ارزش ها و اهداف ارتباط می دهد )کاسكو، 1377(. از نگاهی ديگر، نگاشت های 
ادراکی فازی روش الگوسازی سيستم های پيچيده هستند که منشأ آن ها منطق فازی و 

شبكه های عصبی است )زاده، 1973(.
برای بهبود توسعه نگاشت ادراکی فازی روش های زيادی مطرح شده است و نيز از 
روش های يادگيری برای آموزش نگاشت های ادراکی فازی بسيار استفاده شده است. 
روش های يادگيری شامل به روزرسانی وزن های روابط علیٌ است و اين راهبرد برای بهبود 
نگاشت های ادراکی فازی به کار می رود )عليزاده، 1387(. يادگيری به وسيله تنظيم دقيق 
روابط علیٌ اوليه يا قدرت وزن يال های نگاشت ادراکی فازی با کمک الگوريتم های يادگيری 
شبكه های عصبی مصنوعی و الگوريتم های فرا ابتكاری صورت می گيرد )عليزاده، 1387(.

در اين پژوهش، با توجه به روش نگاشت ادراکی فازی، پس از وزن دهی اوليه مؤلفه های 
ارزيابی عملكرد مديريت جهادی توسط خبرگان، با استفاده از روش نگاشت ادراکی فازی 
به اولويت بندی مؤلفه های مؤثر بر ارزيابی عملكرد مديريت جهادی در سازمان با توجه 

به ابعاد سازمان، فنّاوری و مديريت می پردازيم. 

4- یافته های پژوهش
با توجه به شكل )2( در الگوی لاودن و لاودن )2012( ابعاد سيستم اطلاعاتی شامل 
سازمان، مديريت و فنّاوری است. عوامل بعد سازمان شامل: فرهنگ، ساختار، افراد؛ 
عوامل بعد مديريت شامل: مديران، فرايندهای مديريتی و عوامل بعد فنّاوری شامل: 

سيستم اطلاعاتی است.
با توجه به ترکيب اسلامی به سبک مديريت جهادی، اين سبک الگوی بومی مديريتی 
منطبق با شرايط کشور جمهوری اسلامی ايران است که با ساير سبک های مديريت 
متفاوت می باشد. مؤلفه های فرهنگی، ساختاری، و ..... مختص اين سبک مديريت، در 
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الگوی مفهومی پژوهش، با استفاده از پيشينه پژوهش و نظرسنجی از خبرگان استخراج 

و در ابعاد سيستم اطلاعاتی دسته بندی شده اند.

شکل 4-  الگوی مفهومی و ضرایب هریک از مؤلفه ها

4-1- الگو سازی مؤلفه های سیستم اطلاعاتی ارزیابی عملكرد مدیریت جهادی
ورودی نگاشت ادراکی فازی يک ماتريس N*N است که پس از تعيين روابط علی و نيز 
ميزان تأثيرات اوليه، به آن داده می شود. روش رسم بدين صورت است که ماتريس روابط 
خبرگان به عنوان ورودی اف سی مپر1  می باشد که در طی چند گام، خروجی آن به صورت 
نت2 فايل است. اين نت فايل در نرم افزار پاجک3 که جزء نرم افزارهای تحليل شبكه است 

گراف نگاشت ادراکی فازی را رسم می کند.
1. FCMapper
2. Net
3. Pajek

اثربخشي

صحت

سلامت نظام  کارايي
اداري

خودکنترلي

خلاقيت

مؤلفه هاي سيستم اطلاعاتي ارزيابي 
عملكردمديريت جهادي سازماني

تكنولوژيسازمان

فرآیندهايافرادساختارفرهنگ
مديرانمدیریتي

اقدام  
عالمانه و 

مستمر

خودباوري

مسؤليت  
پذيري

سخت کوشي

اولويت بندي  
در برنامه ريزي

دين مداري

وجودارزش هاي  
مشترك

وجود  
سمبل هاي  

مشترك

ويژگي هاي  
مشترك در  
انجام وظيفه

توجه به رضايت  
مراجعه کنندگان

انسجام و  
وحدت

قانون مداري

ايجاد فضا و  
جو جهادي

حساسيت نسبت  
به بيت المال

نگاه صرفه جويانه  
دراجراي پروژ ها

داشتن وجدان  
کاري

عدالت طلبي

الگو بودن مدير

روحيه  
خدمتگزاري

روحيه  
ايثاروفداکاري

تنوع  
درسيستم  

وظايف

وانضباط  نظم 
سيستم اداري

وجودسيستم  
تشويقي

توجه به يادگيري  
وتعالي اعضا

رعايت اصل  
شايسته سالاري

ساختارمنعطف

ارتباط وتعامل  
اعضا

نفي بروکراسي  
افراطي

سبک رهبري  
حمايتي

تصميم گيري  
مشورتي

همكاري در  
کارها

پرهيز از  
برخوردوتنش

سازماندهي  
سيستمي  
وراهبردي

مديريت

سیستم  
اطلاعاتي  

 ارزیابي
عملکرد

يكپارچگي
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 نگاشت ادراکی فازی شامل عواملی است که به صورت گره و روابط علی بين عوامل که 
توسط يال ها نشان می شود. برای رسم نگاشت ادراکی فازی از نرم افزارهای اف سی مپر 
و پاجک استفاده شده است. در نرم افزار اف سی مپر می توان گره ها را با توجه به درجه 
ورودی- خروجی آن گره رسم کرد، يعنی هر گره که مجموع وزن ورودی و خروجی 
)مرکزيت( بيشتری داشته باشد، درجه بيشتری دارد و لذا از اهميت بيشتری برخوردار 
است و بزرگ تر نشان داده می شود. همچنين يال ها که روابط علی و ميزان تأثير روابط را 
نشان می دهند، با توجه به وزنشان تيره و روشن هستند. لذا هر چه وزن يال به عدد يک 

نزديک تر باشد، تيره تر نشان داده می شود.
4-1-1- الگو سازی مؤلفه های فردی

شکل 5- الگو سازی مؤلفه های فردی

مؤلفه های عامل فردی با توجه به شكل )5( به ترتيب مرکزيت و تأثير بيشتر شامل: 
مسئوليت پذيری کارمندان، سخت کوشی کارمندان، اقدام عالمانه و مستمر کارمندان، 
خودباوری کارمندان، اولويت بندی در برنامه ريزی توسط کارمندان، دين مداری کارمندان 

و خودکنترلی کارمندان می باشد.

4-1-2-  الگو سازی مؤلفه های فرهنگی
مؤلفه های عامل فرهنگ با توجه به شكل )6( به ترتيب مرکزيت و تأثير بيشتر شامل: 
توجه به رضايت مراجعه کننده، انسجام و وحدت اعضا، ايجاد فضا و جو جهادی، وجود 
ارزش های مشترك، وجود سمبل های مشترك، ويژگی های مشترك در انجام وظايف، 
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خلاقيت و قانون مداری اعضا، می باشد.

شکل6-  الگو سازی مؤلفه های فرهنگی

4-1-3-  الگو سازی مؤلفه های ساختاری
مؤلفه های عامل ساختار با توجه به شكل )7( به ترتيب مرکزيت و تأثير بيشتر شامل: 
تصميم گيری مشورتی، سبک رهبری حمايتی در سازمان، همكاری در کارها، وجود 
ساختار منعطف، نفی بروکراسی افراطی، وجود ارتباط و تعامل ميان اعضا، سازمان دهی 

سيستمی و راهبردی و پرهيز از برخورد و تنش می باشد.

شکل7-  الگو سازی مؤلفه های ساختاری
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4-1-4-  الگو سازی مؤلفه های مدیران

شکل8-  الگو سازی مؤلفه های مدیران

مؤلفه های عامل مديران با توجه به شكل )8( به ترتيب مرکزيت و تأثير بيشتر شامل: 
داشتن وجدان کاری، عدالت طلبی مدير، حساسيت مدير نسبت به بيت المال، روحيه 
خدمتگزاری، داشتن نگاه صرفه جويانه مدير به اجرای پروژه ها، داشتن روحيه ايثار و 

فداکاری و الگو بودن مدير می باشد.
4-1-5-  الگو سازی مؤلفه های فرآیندهای مدیریتی

شکل9-  الگو سازی مؤلفه های فرآیندهای مدیریتی
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مؤلفه های عامل فرآيندهای مديريتی با توجه به شكل )9( به ترتيب مرکزيت و تأثير بيشتر 
شامل: رعايت اصل شايسته سالاری، نظم و انضباط سيستم اداری، سلامت نظام اداری، 
توجه به يادگيری و تعالی اعضا، وجود سيستم تشويقی، تنوع در سيستم وظايف می باشد.

4-1-6- الگو سازی مؤلفه های سیستم های اطلاعاتی
مؤلفه های عامل سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد با توجه به شكل )10( به ترتيب 
مرکزيت و تأثير بيشتر شامل: اثربخشی سيستم اطلاعاتی، کارايی سيستم اطلاعاتی، 

صحت سيستم اطلاعاتی و يكپارچگی سيستم اطلاعاتی می باشد.

شکل10-  الگو سازی مؤلفه های سیستم های اطلاعاتی

4-2- الگوی نهایی پژوهش
با توجه به الگو های ذکرشده در بالا و استخراج مرکزيت مؤلفه ها، اولويت و جايگاه هر مؤلفه 

در الگوی نهايی پژوهش که در شكل صفحه بعد آمده است، ارائه می شود:
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شکل 11-  الگوی نهایی پژوهش
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بنابراين با توجه به الگوی نهايی پژوهش، در عامل افراد بعد سازمان، مؤلفه مسئوليت پذيری 
کارمندان با داشتن امتياز 9/11 در اولويت اول قرار دارد. هم چنين بعدازآن مؤلفه 
سخت کوشی کارمندان با امتياز 8/44 در اولويت دوم جای دارد. مؤلفه اقدام عالمانه 
و مستمر کارمندان با امتياز 8/00 در اولويت و جايگاه سوم قرار دارد. پس ازآن مؤلفه 
خودباوری کارمندان با امتياز 7/11 در جايگاه چهارم، مؤلفه اولويت بندی در برنامه ريزی 
توسط کارمندان با امتياز 6/68 در جايگاه پنجم، مؤلفه دين مداری کارمندان با امتياز 5/00 
در جايگاه ششم و خودکنترلی کارمندان با امتياز 2/72 در جايگاه هفتم و آخر جای دارند.

در عامل ساختاری بعد سازمان، مؤلفه تصميم گيری مشورتی با داشتن امتياز 11/22 
در اولويت اول قرار دارد. مؤلفه سبک رهبری حمايتی با داشتن امتيازی معادل 11/00 
در اولويت دوم قرار دارد. مؤلفه همكاری در کارها با امتياز 10/11 در جايگاه سوم جای 
دارد. پس ازآن وجود ساختار منعطف با امتياز 9/89 در جايگاه چهارم، نفی بروکراسی 
افراطی با امتياز 9/41 در جايگاه پنجم، وجود ارتباط و تعامل ميان اعضا با امتياز 8/78 در 
جايگاه ششم، مؤلفه سازمان دهی سيستمی و راهبردی با امتياز 6/00 در جايگاه هفتم و 

مؤلفه پرهيز از برخورد و تنش با امتياز 4/65 در جايگاه هشتم قرار دارند.
در عامل فرهنگی بعد سازمان، مؤلفه توجه به رضايت مراجعه کننده با امتياز 11/25 
در جايگاه اول قرار دارد، مؤلفه انسجام و وحدت اعضا با امتياز 10/00 در اولويت دوم جای 
دارد و پس ازآن ايجاد فضا و جو جهادی با امتياز 9/11 در جايگاه سوم، مؤلفه های وجود 
ارزش های مشترك، وجود سمبل های مشترك و ويژگی های مشترك در انجام وظايف با 
امتيازهای برابر معادل 7/33 در جايگاه چهارم و پنجم و ششم، مؤلفه خلاقيت و نوآوری 
اعضای سازمان با امتياز 6/89 در جايگاه هفتم و در آخر مؤلفه قانون مداری اعضا با امتياز 

5/78 در جايگاه هشتم قرار دارد.
در عامل مديران بعد مديريت، مؤلفه داشتن وجدان کاری مدير با امتياز 11/50 در 
اولويت اول، مؤلفه عدالت طلبی مدير با امتياز 9/11 در جايگاه دوم، مؤلفه حساسيت مدير 
نسبت به بيت المال با امتياز 8/90 در جايگاه سوم، مؤلفه داشتن روحيه خدمتگزاری 
با امتياز 6/56 در جايگاه چهارم، مؤلفه های نگاه صرفه جويانه مدير به اجرای پروژه ها 
با امتياز 5/89 در جايگاه پنجم، مؤلفه داشتن روحيه ايثار و فداکاری با امتياز 4/61 در 
جايگاه ششم و الگو بودن مدير به لحاظ رفتاری با امتياز 3/89 در جايگاه هفتم جای دارد.

در عامل فرآيندهای مديريتی بعد مديريت مؤلفه رعايت اصل شايسته سالاری با امتياز 
8/87 در اولويت اول، مؤلفه نظم و انضباط سيستم اداری با امتياز 7/89 در جايگاه دوم، 
مؤلفه سلامت نظام اداری با امتياز 7/11 در جايگاه سوم، مؤلفه توجه به يادگيری و تعالی 
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اعضا با امتياز 6/67 در جايگاه چهارم، مؤلفه وجود سيستم تشويقی با امتياز 5/90 در جايگاه 
پنجم و مؤلفه تنوع در سيستم وظايف با امتياز 1/22 در جايگاه ششم و آخر قرار دارند.

در عامل سيستم اطلاعاتی بعد فنّاوری مؤلفه اثربخشی سيستم اطلاعاتی با امتياز 6/11 
در اولويت اول و پس ازآن مؤلفه های کارايی سيستم اطلاعاتی با امتياز 5/78 در اولويت 
دوم جای دارند. مؤلفه های صحت سيستم اطلاعاتی و يكپارچگی سيستم اطلاعاتی با 

امتيازهای برابر معادل 5/11 در جايگاه و اولويت های سوم و چهارم قرار دارند.

5- جمع بندی و پیشنهاد ها
هدف از تحقيق فوق، اولويت بندی مؤلفه های سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت 
جهادی در سازمان می باشد. الگوی بومی مديريتی منطبق با شرايط کشور جمهوری 
اسلامی ايران که ما به دنبال آن می گرديم، مديريت جهادی نام گذاری شده است. استفاده 
از سبک مديريت جهادی به عنوان يک سبک بومی و متناسب با شرايط ملی، فرهنگی، 
اجتماعی، اقتصادی و سياسی ايرانی-اسلامی کشور ما يک الزام و امری ضروری و مهم 

می باشد.
ازآنجايی که، پژوهش های پيشين در زمينه مديريت جهادی به ارائه شاخص ها 
می پردازد و با توجه به اينكه تاکنون هيچ پژوهشی در زمينه موضوع اين تحقيق، صورت 
نگرفته است، برای پاسخ دادن به سؤال اصلی پژوهش، پس از استخراج مؤلفه ها با استفاده 
از پيشينه تحقيق و دسته بندی آن ها، وزن دهی اوليه اين مؤلفه ها توسط خبرگان انجام 
شد و سپس با استفاده از روش نگاشت ادراکی فازی به اولويت بندی مؤلفه های سيستم 
اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت جهادی در سازمان با توجه به ابعاد سازمان، فنّاوری 

و مديريت پرداختيم.
همان گونه که نتايج پژوهش نشان می دهد، در عامل فردی بعد سازمان، مؤلفه 

مسئوليت پذيری کارمندان با داشتن امتياز 9/11،
در عامل ساختاری بعد سازمان، مؤلفه تصميم گيری مشورتی با داشتن امتياز 11/22، 
در عامل فرهنگی بعد سازمان، مؤلفه توجه به رضايت مراجعه کننده با امتياز 11/25، در 
عامل مديران بعد مديريت، مؤلفه داشتن وجدان کاری مدير با امتياز 11/50، در عامل 
فرآيندهای مديريتی بعد مديريت مؤلفه رعايت اصل شايسته سالاری با امتياز 8/87 و 
در عامل سيستم اطلاعاتی بعد فنّاوری مؤلفه اثربخشی سيستم اطلاعاتی با امتياز 6/11 

در اولويت اول قرار دارند.
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5-1-پیشنهاد های کاربردی

1. پيشنهاد می شود طراحی و پياده سازی سيستم اطلاعاتی ارزيابی عملكرد مديريت 
جهادی در سازمان با در نظر گرفتن مؤلفه های استخراج شده در اين پژوهش مورد بررسی 

قرار گيرد.
2. در بعد مديريت که شامل مديران و فرايندهای مديريتی می باشد، پيشنهاد می شود 
مدير با داشتن وجدان کاری به رعايت عدالت طلبی هرچه بيشتر در سازمان، که به دنبال 

آن باعث رعايت اصل شايسته سالاری در سازمان می شود، اهتمام ورزد.
3. با توجه به اينكه در بعد فرهنگ اولويت اول به توجه به رضايت مراجعه کننده 
اختصاص يافته است، پيشنهاد می شود سازمان به اين مؤلفه برای دست يابی به بهره وری 

و رسيدن به اهداف سازمان، توجه بيشتری داشته باشد.
4. پيشنهاد می شود به منظور افزايش مسئوليت پذيری کارمندان، که در اولويت 
نخست بعد افراد قرار دارد، سازمان دوره های آموزشی برای آشنايی هر چه بيشتر افراد 

با وظايف خود و ارتقا مهارت آن ها، برگزار کند.
5. پيشنهاد می شود با توجه به اولويت بندی بعد ساختار، جو همكاری، مشورتی و 
دوستی ميان اعضا که با حمايت و پشتيبانی مدير همراه باشد، در سازمان وجود داشته باشد.

5-2-پیشنهاد هایی برای تحقیقات آتی
 1. با توجه به اين که پژوهش های به عمل آمده در زمينه مديريت جهادی بسيار اندك 
بوده و ازآنجايی که اين مفهوم به طور کامل در سازمان ها مستقر نشده است، پيشنهاد 
می شود محققان تحقيق و پژوهش بيشتری برای شناسايی اين سبک مديريت با انتخاب 

يک سازمان و در نظر گرفتن وضعيت موجود آن، انجام دهند.
 2. پيشنهاد می شود در تحقيقات آتی با استفاده از روش های کيفی، تعداد بيشتری از 
مؤلفه ها شناسايی و با استفاده از روش های آمار استنباطی در جامعه آماری گسترده تر، 

آن ها را اعتباريابی نمود.
 3. پيشنهاد می شود محققان عوامل موفقيت و شكست و هم چنين برنامه عملياتی 
همراه با زمان و هزينه موردنياز را برای سازمان هايی که درصدد پياده سازی اين سبک 
مديريت هستند، با توجه به اولويت بندی انجام شده در اين پژوهش تهيه و تبيين نمايند.

 4. پيشنهاد می شود، تأثير اولويت بندی مؤلفه ها در اين پژوهش بر روی عملكرد 
جهادی سازمانی که درصدد پياده سازی اين سبک مديريتی است، مورد بررسی قرار گيرد.
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