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 The aim of this study was to investigate the effective factors 
on managers' perceptions in organizational behavior based 
on the governance tradition of Imam Ali (AS).The research 
method was qualitative and the text analysis method was 
deductive-inductive. The research population consisted of 
managerial resources as well as verses and narrations 
related to the research topic, which were selected by 
purposive sampling of verses and narrations directly related 
to the research subject. In the research process, first, the 
codes related to the research topic were selected by open 
coding, and after screening them, basic codes including 
subcategories were extracted and classified. Then, in the 
axial coding process, theoretical codes including categories 
were extracted and then in the selective coding process, by 
obtaining concepts with a higher level of abstraction, 
nuclear codes were counted. Findings of the study in 
explaining the factors affecting the management of 
perception based on the governance of Imam Ali (AS) 
included two general areas of the manger's perception of the 
employees and the manager's perception of himself. In this 
framework of 3 concepts, 9 general categories were 
identified and classified by deductive-inductive method 
taken from Islamic texts with 57 subcategories. The 
enumerated concepts included spiritual growth and 
excellence, social performance, and the concept of 
managerial techniques. General categories also included 
spiritual orientation, moral characteristics, justice-centrism, 
democracy, honesty, selection, management and 
organization, guidance and monitoring and control were 
identified and extracted. The results of this study can be 
used in the process of management of human relationships 
in organizations in order to attract, preserve and promote 
the level of manpower's performance. 
 



 
 ـ پژوهشی اسلام و علوم اجتماعی علمی ۀفصلنامدو
 (20 - 72)صفحات  72، شماره 10 ، سال1041بهار و تابستان 

 ISSN: 2322-2506 
Soci@rihu.ac.ir  

 

 بر مبتنی سازمانی رفتار در مدیران برداشت مدیریت بر مؤثر عوامل
 علی امام حکومتی سیرۀ

 (moosazadeh@isu.ac.ir؛ نویسنده مسئول، دانشگاه امام صادق) زادهموسی زهره
یان فاضله  (mirghafoorian@isu.ac.ir m_zahedi@pnu.ac.ir ؛دانشگاه امام صادق) میرغفور

  (m.b.1371.1389@gmail.com؛ دانشگاه امام صادق) بخارایی مهسا
 

 اطلاعات مقاله   چکیده
این پژنهش بپ ننفپ نرسپ عوانلپمؤارننرپرنیرعپ نعپرننریعیرپ عدا نرپرنریعا پدوپو  ننفوپ

انجنفعپ نررپوشپپژنهش بپازپننؤ پپافزرفنلپرب نلپ عپایعۀپحکنؤر لپارنفعپم نل
اان رعایلپانجنفعپدعدینررپ−کیفلپشپ فپاا ففدهپازپوشپپتح ینرپرن  پ نیپ نیؤهپییفانل

جفرعیپژهش بپ فررپرنف عپرریعی لپشپآیفتپشپوشایفتپرعتبطپ فپرؤضؤ پژهش بپ نؤدهپ
طؤوپرس ریمپ فپرؤضؤ پژهش بپدیعیپ ر منرپآیفتپشپوشایفتلپکیپ یکیپ یپوشپپنمؤنی

شای یپکردذاویپ نفز،پاوتبفطپدا  نر،پان خفبپ رنررپدوپ عاینرپانجفعپژهش ب،پا  راپ ی
عتبطپ فپرؤضنؤ پژنهش بپان خنفبپشپژن پازپلع نفدپنمنؤد پآنهنف،پکنر فیپکر فیپر

 نریپدعدیررپانس پدوپ عایننرپکردنذاویپاافالپ فررپزیعپررؤلاتپاا خعاجپشپطبری
رحؤوی،پکر فیپنظنعیپ نفررپررنؤلاتپاان خعاجپشپدوپادارنیپدوپ عایننرپکردنذاویپ

ایپاحصنف پیپ سن یان خف ل،پ فپدا یف لپ یپرفف یمپداوایپاطحپان زا پ فلاتع،پکر ف
 فیپژهش بپدوپتبیی پمؤاررپریرعپ عپرریعیرپ عدا رپرب ننلپ نعپانیعۀپ رنررپیف  ی

،پ فررپدشپافحرپک لپرریعیرپ عدا رپکفوکنف پتؤاطپرنریعپحکؤر لپارفعپم ل
ررؤبن پک نلپ نیپ9رفهنؤع،پپ3شپرریعیرپ عدا رپرریعپازپخؤدپپدعدیررپدوپاین پیفبن پ

زیعررؤبننی،پ نفاننفیلپشپپ75ر ننؤ پااننبرلپ ننفپپاانن رعایلپ عدع  ننیپاز−وشپپییفاننل
 نریپ رنررپرفف یمپاحصف پ رهپ فررپو رپشپتعفبلپوشحل،پمم کنعدپاج منفملپشپطبری

 نفیپرفهؤعپ گعد فیپرریعی لپ ؤدنررپررؤلاتپک لپنیزپ فررپدعایبپرعنؤی،پشیهدنل
شوزی،پان خنفبپشپدنزینب،پرنریعیرپشپداوی،پصنرایررحنؤوی،پرنعدعاخبیل،پمرابر

د ل،پ رایرپشپوا نمفیلپشپنظفوتپشپکن عدپ نفافیلپشپاان خعاجپ نرنررپن نفی پافزرف 
رنظنؤوپجنذب،پ نفپ نیتؤانرپدوپ عاینرپرریعیرپوشا طپانسنفنلپدوپانفزرف ای پژهش بپرل

پدا رپشپاوترف پاطحپمم کعدپنیعشیپانسفنلپرؤودپاا ففدهپیعاوپدیعدرپنگی
 

پ 
 10/01/0399دریافت: تاریخ 
 10/10/0011 پذیرش:تاریخ 

پ
   واژگان کلیدی:
پ،پرریعیرپ عدا ر

پ،پافزرفنلپو  فو
پ،پحکؤر لپایعۀ
 م لپارفع

پ
 

 ررفبیپم ملپنپژهش شل



       95علی امام حکومتی سیرۀ بر مبتنی سازمانی رفتار در مدیران برداشت مدیریت بر مؤثر عوامل 

 

 مقدمه

شناختی موجوداتی هســتند که دوست دارند ها به لحاظ روانانسان
دلــ  دیگران از آنها تصویری مطلوب داشــته باشــند. بـه همــــ  

نـز اغلب به صورتی فعال برای ایجاد چنـ  تصویر مثبتی از خود در 
اصطلاح مدیریت برداشت اولـ  بار توسـ  کنند. می دیگران تلاش

م، مطرح گردید، وی معتقد بـود کـه زنـدگی ٩١7١در سال  1گافم 
یک صحنۀ نمایش است و افـراد اارـرند هـر کـاری را بـرای ارا ـه 

در جهت منافع شخصی انجـام دهنـد.  مطلوب خود در نظر دیگران
گاهانه ااساساتشانبدی   را مـدیریت کـرده و تـلاش  منظور افراد آ

شـان را شـ   دهنـد کنند از طریق ای  نوع مـدیریت، هویـتمی
(. مدیریت برداشت فرایندی اسـت کـه در آن افـراد 7417)گوآل، 

واسطه نمایش رفتارهای عمدی )کلامی و غـرکلامی( کوشند به می
در هـای دیگـران هـا و واکـنشها، ارزیابیا هدف کنترل برداشتب

 2قبال رفتار خود، بر قدرت نفوذ و تأثـرگذاری خود بـفزایند )ویـ،،
ـــانز،٩١١6 ـــاران، ٩١١١؛ لوت ـــد و هم  ؛ دراری و ١٠٠١؛ روزنفل

 .(1937؛ به نق  از نصراصفهانی؛ واعظ و باقری، ١٠٠٢ 3زیدم ،
ریشه در نظریـات مربـو   مدیریت برداشت از نظر تاریخی −

ــه ــات نفــوذ اجتمــاعی دارد  ب ـــگری و نظری انگـــزش خودنمایشـ
(. ایـ  تـلاش بـــرای نفـوذ و 7417والاس و مایرز،  )زیگلرهـ ؛

ــر دیگــران ــأثـر ب هــا و راهبردهــای مــدیریت در قالــب تاکتـــک ت
شواهد علمی مورد بررسی قـرار گرفتـه  ها وبرداشــت در پژوهش
تـوان هـر تلاشـی برداشـت را مـی مدیریت است. از نظر تعریف،

رواب  اجتماعی دانســـت  توس  یک فرد یا یک بازیگر در صحنۀ
هـای مختلـف خودارتقـایی، که قصد دارد بـا اسـتفاده از تاکتــک

خودشـرینی، تظاهر بـه نمونـه بـودن، اقـدام بـه تهدیـد و ارعـاب 
دیگران و تظاهر به عجـز و نـاتوانی بـه اهـداف خـود دسـت یابـد 

(. در ت نــک ارتقـای خـود، فـرد 7414؛ کوک،، 7446ولـنو، )ب
گفت  دربــارۀ تحصــلات، کند تا با نشان دادن و سخ  تلاش می

از وی دارنـد را  ها و نقا  قوت خــود تصویری که دیگـرانتوانایی
ــت. در ــمند اس ــردی ارزش ــد ف ــان ده ــــده و نش ــای بخشـ  ارتق

هــای مــدیریت فــهعنــوان دومـــ  م لفــه از م لخودشـــــرینی بــه
                                                           

1. Goffman. 

2. Weiss. 

3. Drory and Zaidman. 

های فرد به ارا ه تصویـــری از تمرکز اصلــی در تلاش برداشــت
داشـتنی فردی مهربان، دوسـتدار دیگـران و دوسـت عنوانخود به

(. 7414پروس؛ شـریـرس، وایـت و دروس، ) بودن متمرکز است
دهد  کند تا نشــانبودن فرد تلاش میدر مقاب  در تظاهر به نمونه 

 ز و متفاوت از دیگـران اسـت. در تهدیـد و ارعـابکه فردی متمای
عنــوان چهــارمـ  م لفــــه، فــرد بــه رفتارهــایی نظـــر تهدیــد و بــه

اجبار به دیگـران نشـــان دهـد هـر آورد تا به روی مــیزورگویی 
تواند از دیگران بخواهـد تـا انجـــام کاری اراده کند و بخواهد می

تظاهر بـه نـاتوانی فـرد بـا دهند. بالاخره در آخری  م لفه یعنی در 
ارا ه ای  تصویر از خود که وی فردی اسـت کـه نــاز بـه کمـک و 
مساعدت دیگران دارد و در صـــورت عـــدم کمـــک بـه وی بـا 

کند تا دیگــران مشــ لات متعددی مواجه خواهد شد، سعی می
را با خود همراه نموده و در معرض توجه و امایت آنها قـرار گــرد 

پـروس؛ جرمــر و ، 7417، جــ ، 7410بولـنو؛ کلوتز و دنـلز، )
 (. 7414شریـرس، 

طلبانـۀ چنـد سـویه در اـوزۀ مـ  به مدیریت برداشت زیـاده −
رفتار سازمانی، مبـ  رفتارهای منافقانه در ارتباطـات بــ  فـردی در 
سازمان است. براساس ای  پدیده، اعضای سازمان تمایـ  دارنـد در 

بـا تأکــد بـر −های مختلف سـازمان ها و گروهـفاذهان اعضای ط
اعتمـاد ای موجه و قاب چهره −مداران بالفع  و بالقوه سازمانقدرت

رو در صـورت ( ازایـ 1933فـرد، نژاد و دانـاییایجاد کنند )هادوی
عدم شناخت کافی مدیران از کارکنان توانمند در سازمان و از سـوی 

سطح مهارت و شایسـتگی  های شخصـتی ودیگر رعف در ویژگی
مدیران، شرای  مناسبی برای فعالـت تعدادی از کارکنان که درصـدد 

ای کـه گونـهگردد. بهگونه هستند، فراهم می انجام رفتارهای برداشت
کننـد کـه اغلـب ایـ  ای  افراد ارتباطات نزدی ی با مدیر برقرار مـی

ز در صـورت ای که مدیر نـگونههای عاطفی داشته بهارتباطات جنبه
شناسایی ای  رفتارهای قصدمندانه، تمایلی به اذف ای  افراد نـدارد 

(. بنابرای  با توجه به اهمـت مورـوع و 1936)صادقی و هم اران، 
تأثـر تبعات عدم شناخت کافی مدیران از فرایند مدیریت برداشت بر 

ها، ای  پـژوهش درصـدد اسـت بـه روش رواب  انسانی در سازمان
اسایی عوام  م ثر بر مدیریت برداشت مـدیران در ســره کـفی به شن

 بپردازد. ا ومتی اضرت علی
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 پیشینه پژوهش

پردازان مطرح در اــوزۀ مدیریــت برداشــت معتقدنـد کـه نظریه −
بر داشت  زیربنای انگـزشــی بـا هـدف کارگـری ای  راهبردها افزونبه

رامـون فـرد دارد. کنترل برداشــت دیگران، نــاز بـه کنتـرل محــ  پـ
توان عوام  مرتب  با مدیریت برداشت را به سه دسـته ای که میگونهبه

گرایی کردن وسـله برای رسـدن به هدف، برونعوام  شخصی )توجـه
های محدود اقتصادی و سـاسـی یـا بـنی(؛ موقعـتی )فرصتو خوش
های شغلی خاص( و سازمانی )فرهنگ سازمانی مبتنـی بـر موقعـت
ــ  ـــز رواب ــدود در و متمرکـ ــرادی مح ـــت اف ــدرت در دسـ ــودن ق ب

 (.7417؛ نایـار و رجـا، 7411بندی کرد )دوبری ، ســازمان( تقسـم
و  2تئـوری افاتـت از منـابع، 1سه تئوری مهم نفـوذ اجتمـاعی،

عنـوان مبنـای نظـری اـوزه مـدیریت برداشـت و تئوری نقش بـه
ه نفـوذ اجتمـاعی گـرند. نظریهای آن مورد بررسی قرار میتاکتـک

هـای به اهمـت تحت تأثـر قرار دادن دیگران با استفاده از مهـارت
دیگر نفـوذ اجتمـاعی عبارتکند. بهکلامی و غـرکلامی اشاره می

هـا یـا مستلزم آن است که شخص یا گروه برای تغــر دادن نگـرش
رفتار دیگـران، قـدرت اجتمـاعی خـود را اعمـال کنـد )کریمـی، 

ــت (. بر37، ص1931 ــابع، امای ــت از من ــوری افات ــاس تئ اس
تواند به کارکنـان در تری  منابعی است که میمدیریتی ی ی از مهم

رسـدن به اهداف و منابع دیگـر یـاری رسـاند و ی ـی از عـواملی 
گـر در برابر فشار شغلی عم  کند عنوان رربهتواند بهاست که می

ها بـرای (. براساس تئوری نقش، انسان29، ص1932)ررا ـان، 
شـان نگهداشت تصویر ثابتی از خود، بـرای مخاطبـان اجتمـاعی

رشته اجرای کنند و در نتـجه زندگی اجتماعی یکاجرای نقش می
های نمایشی همانند ایفـای نقـش در صـحنه نمـایش اسـت نقش

(. براساس نظریه تبادل اجتماعی، ی ی از 731، ص1934)ریتزر،
هـا، عتبار کارکنان در سـازمانپرکاربردتری  راه ارها برای کسب ا

هـــا و رفتارهـــایی اســـت کـــه باهـــدف اســـتفاده از اســـتراتژی
منظور ایجاد یک تصـویر تقویت/تضعـف رواب  خود با دیگران به

مطلوب و ارتقای سطح ارزشـابی سـازمانی و عمل ـرد اجتمـاعی 
 .(7417گـرد )کاکمار و هم اران، صورت می

                                                           

1. Social influence theory. 

2. Conservation of resources (COR) theory. 

ـــ، − ــاران ) 3ال ــک7447و هم  ــز تاکتـ ــدیریت ( نـ ــای م ه
هـای دفـاعی های قاطعانـه و تاکتــکبرداشت را به دو دسته تاکتـک

های قاطعانـه مـدیریت برداشـت بـا هـدف اند. تاکتـکتقسـم کرده
های مطلوب، دو تاکتـک کلی خودشـرینی و کسب و ترویج گرایش

ارتقایی تا اـدی بـا های خودگـرند. تاکتـکمیارتقایی را در برخود
های خودشـرینی تفاوت داشته و به رفتارهایی اشاره دارند که تاکتـک

هایی ناشی از سطح جای ایجاد جذابـت، درصدد تقویت نگرشبه
کارآمــدی و مهــارت از طریــق رفتارهــایی هماــون ارتقــا  ســطح 

ها، ااقاق اق و غلبـه بـر موانـع پـشـرفت ها و شایستگیتوانمندی
تهدیـد و ارعـاب و های دفاعی مدیریت برداشـت )تـکهستند. تاک

داشـت  وجـه شخصـی در منظور امایت یا نگهبه تظاهر به ناتوانی(
پوشی و نادیده گرفت  خطاها، توجـهات قالب رفتارهایی مانند چشم

؛ کلــنم  7442)اســن  و وانگ،  اندها طراای شدهو عذرخواهی
به نق  از  7443مایر، ؛ گرنت و 7442گالاگر،  ؛7411کلـهی،  و

در پژوهش نصراصـفهانی و هم ـاران  .(1930پرور و قریشی،گ 
( با مورـوع بررسـی رابطـه هـوش فرهنگـی بـا مـدیریت 1937)

ها ااکی از آن بود کـه برداشت در کارکنان دانشگاه اصفهان، یافته
هـای هـوش فرهنگـی )اسـتراتژی، دانـش و رفتـار( بـا بـ  م لفـه

رابطــۀ مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. نتــایج مــدیریت برداشــت 
( با عنوان بررسی و مقایسـه رفتـار 1931پژوهش ثقفی و برومند )

مدیریت برداشت در دو سـستم م انـ ی و ارگانـ ی نشان داد کـه 
های م انـک تمای  بـشتری به استفاده از رفتار کارکنان در سازمان

ایـ  رفتـار را  مدیریت برداشت بـا تاکتــک خودشــرینی دارنـد و
گـرنـد. در کـار مـیعمدتاً در ارتبا  با مدیران و سرپرستان خود به

های ارگانـک، مدیریت برداشت اغلب مورد که در سازمانصورتی
استفاده کمتری داشته و غالباً با تاکتـک ابت ار عمـ ، در رفتـار بـا 

 شود.طور ی سان استفاده میمدیران و هم اران به
همـ  روی ـرد توسـ  سـابا نایـار و نـنتـارا پژوهش دیگری با 

کارمند بخـش مخـابراتی  944( به مطالعه عمل رد 7417) 4رجا
پاکستان )متعلق به دو سـازمان ارگانــک و م ـانـ ی( پرداختـه و 
دریافتند که در سـستم م ـانـ ی، کارکنـان اعـم از مـردان و زنـان 

ـسـتم تمای  بـشتری به استفاده از مدیریت برداشـت نسـبت بـه س
                                                           

3. Ellis. 

4. Nayyar, Saba., & Raja, NainTara. 
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( 1937کرمی )ارگانـک دارند. نتایج پژوهش شـری؛ ررایی و شاه
نشان داد که مدیریت تصویرسازی متمرکز بر سرپرسـت، متمرکـز 
بر شغ  و متمرکز بر خود تأثـر معناداری بـر راهبردهـای مـدیریت 

فـرد و هم ـاران تعارض دارند. همانــ  نتـایج پـژوهش دانـایی
  علّـی در مــ  بـه مـدیریت ااکی از آن بود کـه شـرای (1937)

طلبانۀ چند سـویه در اعضـای سـازمان بـا در نظـر برداشت زیاده
هـای رفتـاری خـاص گرفت  بسترهای مورد نـاز از جمله )ویژگـی

هـای رفتـاری مشـترو( و شـرای  کنشگران اولـه، ثانویه و ویژگـی
گـری و تقویت رفتارهای گر مدیریتی و سازمانی، در ش  مداخله
 فردی در سازمان اثر مثبت دارند.  در ارتباطات بـ منافقانه 

اساس با توجه به اهمــت مورـوع مـدیریت برداشـت برای  −
ویژه مبتنی بر نـازهای بومی، ای  مدیران و خلأ پژوهشی موجود به

پژوهش درصدد است به بررسی عوام  م ثر بر مدیریت برداشـت 
کــد بـر  ســره ا ـومتی امـام مدیران در اوزه رفتار سازمانی با تأ

 بپردازد. علی
 

 روش

اسـتقرایی و −در ای  پژوهش، از روش تحلـ  مـت  بـه شــوه قـاسـی
شـد. بـرای ایـ  منظـور روایـات  گـری هدفمند اسـتفادهروش نمونه

ویـژه در خصوص مسا   ا ومتی و مدیریتی به امـرم منان علی
، 79، 06، 72، 7هـای شان از جمله نامههای ایشان به کارگزاراننامه
ها و دستورات ایشان کـه بـا مفهـوم مطالعه گردید و توصـه 26و  62

توصـف و تحلـ  و مدیریت برداشت ارتبا  داشت، استخراج گردید. 
زمان صورت گرفته و با توجه بـه طور همتفسـر مت  در ای  پژوهش به

سازی پـش رفته ها تا سطح مفهومت الـف چرخۀ تحلـ ، تحلـ  داده
از دیدگاه هنـنک و هم اران ت الـف اساسی در چرخۀ تحلـ   است.

بنـدی؛ د( عبارت هستند از: الف( توصـف؛ ب( مقایسه؛ ج( مقولـه
  (.704، ص1931( گسترش نظریه )ابوالمعالی، ھسازی؛ مفهوم

فرایند انجام کدگذاری در پژوهش اارر در قالب سه مرالـه 
کد که دارای بـار  76انجام گرفت. در مراله اول )کدگذاری باز( 

ــوان  ــا عن ــا اــوزه مــدیریت برداشــت بودنــد، ب ــایی مــرتب  ب معن
زیرمقولات استخراج گردید. در مراله دوم، پ، از غربال نمـودن 

کـد  3شده قبلی، در فراینـد کدگـذاری محـوری،  کدهای ااصا 

بندی شـدند. در مرالـه نظری در قالب مقولات استخراج و طبقه
ای کـه انتخابی، با دستـابی به کدهای هسـتهسوم شام  کدگذاری 

مفهـوم اصـلی )رشـد و  9مفاهـم انتزاعی سـطح بـالاتر هسـتند، 
تعالی روای، عمل رد اجتماعی و مفهـوم شـگردهای مـدیریتی( 
ااصا گردیـد. لازم بـه ذکـر اسـت کـه ایـ  مفـاهـم، مقـولات و 

ـــه ـــ  زیرمقـــولات ب ـــا اســـتفاده از روش تحلـ طـــور عمـــده ب
 ی از متون مورد مطالعه استخراج شدند.قـاس−استقرایی

 
 هایافته

هـای عملـی نظام ارزشی اسلام، مدیریت مدیران مسلمان و روش
(. 739، ص1926یزدی، دهد )مصباحآنان را تحت تأثـر قرار می

الگوی مدیریت اسلامی چه در سطح کلان )امت اسلامی( و چه 
صول و قوانـ  ها( منبعث از ادر سطح خرد )نظام اداری یا سازمان

های اسـلامی اسـت )اعظمـی، مشخصی است که مبتنی بر آموزه
ویـژه (. از جمله مسا لی که در بحث مدیریت بـه167، ص1937

کـــد اســلام اســت، نحــوۀ  اــوزۀ رفتــار ســازمانی بســـار مــورد تأ
شان است که البتـه ایـ  مسـئله کـاملًا تعاملات مدیران با کارکنان

فـردی و مربـو  بـه تعـاملات بــ ای از اصول کلی تابع مجموعه
اجتماعی در اسلام است. ای  پژوهش درصدد پاسخ به ای  س ال 

چگونه مـدیران  است که مبتنی بر سـرۀ ا ومتی اضرت امـر
به کنترل مدیریت برداشت خود و کارکنان در اوزۀ رفتار سازمانی 

هـای مـرتب  بـا مسـا   بپردازند؟ برای پاسخ به ای  سـ ال بخـش
های ایشان به ویژه نامهبه البلاغهنهجا ومتی و مدیریتی از کتاب 

که به عهدنامه مالک شهرت یافتـه  79شان از جمله نامه کارگزاران
ها و دستورات ایشان کـه مـرتب  بـا مفهـوم است، مطالعه و توصـه

ت ها، مدیریاساس یافتهمدیریت برداشت بود، استخراج گردید. بر
به دو بخش مدیریت برداشت  برداشت از دیدگاه اضرت امـر

گاهی مدیر بر مـدیریت برداشـت کارکنـان  کارکنان توس  مدیر و آ
 تقسـم گردید.

 
 بخش اول: مدیریت برداشت کارکنان توسط مدیر

در ای  روش مدیر قصد دارد تصـویر مثبـت و کـاملی از خـود بـه 
کند. عموماً توافق بر ایـ  اسـت کارکنان ارا ه داده و آن را مدیریت 
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که اداق  سه اوزۀ مهارتی در اجرای فراینـد مـدیریت رـرورت 
اند از: فنی، ادراکی )مفهومی( و انسانی )هرسـی و دارد که عبارت

از ای  مـان، مهـارت انسـانی  .(1937بند، بلاناارد ترجمه علاقه
ای در تمام سطوح مـدیریت برخـوردار اسـت. در از اولویت ویژه

واقع توانایی رفتار کردن با مـردم بـشـتر از هـر نـوع توانـایی دیگـر 
کند تا عل  و عوامـ  اهمـت دارد. ای  مهارت به مدیران کمک می

دهنـده رفتـار افـراد را بـابنـد و اثربخشـی خـود را از لحـاظ ش  
بـنی رفتار آینده و هدایت، تغــر و کنترل رفتار افـزایش دهنـد. پـش

 ـازمند ایجاد وجهه و برداشت مثبت و پذیرنـدهبدی  منظور مدیر ن
در کارکنان بوده تا بتواند بر آنان تأثـر بگذارد. در ای  بخش مبتنـی 

، بـه دو مفهـوم رشـد و تعـالی بر سـره ا ومتی اضرت علی
روای و عمل ردهای اجتماعی به همـراه مقـولات و زیرمقـولات 

کـارگـری آنهـا بـه تواند با بـهشود که یک مدیر میآنها پرداخته می
 تقویت برداشت مثبت از خود در کارکنان اقدام نماید. 

 
 الف( مفهوم رشد و تعالی روحی

هـای معنـوی و مفهوم رشد و تعالی روای شام  دو مقوله گرایش
هـای معنـوی بـه های اخلاقی هست. ابتـدا مقولـه گـرایشویژگی

 گـرند.های آن مورد بررسی قرار میهمراه زیرمقوله
 9های معنوی شام  مقوله گرایش: های معنویمقوله گرایش .1

 اند از:زیر مقوله است که عبارت
 . اصلالا ر راب لالاه بلالاود بلالاا بلالا ا و ر ایلالا:  قلالاوای الهلالای:1−1

تری  بنـان در ا ومت و مدیریت اصلاح رابطه خود بـا خـدا مهم
است، بدی  معنـا کـه انسـان بـه مـزانـی کـه رابطـه مــان خـود و 

اصــلاح نمایــد، خداونــد او را در ایجــاد یــک رابطــه پروردگــار را 
در ایــ   اضــرت علــی .فرمایــدصــحـح بــا مــردم یــاری مــی

هر ک، ]رابطه[ مـان خود را با خدا اصلاح » فرماید:خصوص می
کند، خدا ]رابطه[ مـان او و مردم را اصلاح فرماید. و هر ک، کـار 

را اصـلاح آن جهان خود را به صلاح آورد، خدا کار ای  جهـان او 
 (.79، نامه 1937)دشتی، « کند

تری  عام  در ایجاد رابطه صحـح با خداوند متعال تقوی مهم
گاه باشـد! تقـوا و »فرماید: می و خداترسی است. امـرم منان آ

السـر هست که اهلش پرهـزکاری مانند مرکب راهوار و رام و سریع

سـپارد و آنهـا را کند و زمام خود را به دستشان میرا بر آن سوار می
« رســاندبـه سـرمنزل مقصـود و ســعادت بهشـت جاویـدان، مـی

توانـد روابـ  بدی  ترتـب انسان باتقوا می (.16خ، 1937)دشتی، 
همـواره  امـامصحـح اجتماعی برقرار نماید و به همــ  دلــ  

ای به مالـک اند. ایشان در نامهشان را به آن دعوت نمودهکارگزاران
بـه تـرس از خـدا فرمـان او را : »فرمایـدتقوی امر میاو را به اشتر 

دهد، و این ه اطاعت خدا را بر دیگر کارها مقدم دارد، و آناـه می
 «هـا را پــروی کنـدکه در کتاب خـدا آمـده، از واجبـات و سـنت

 (.79، نامه 1937)دشتی، 
بـاور و یقــ  بـه آخـرت و روز گرایی و یاد مرگ: . آبرت1−۲

در برابر خداوند متعال و یاد مرگ؛ سبب  اسابرسی و پاسخگویی
شود تا مدیر تمام تلاش خود را برای درست و بهتر انجـام دادن می

بـرد. اضـرت در مـورد قـامـت و ااـوال آن روز کـار وتایفش به
کـه در مــان شـما  −خدایتان رامت کند−فرماید: مهـا شوید می

د و همـراه اند. درنگ خویش در دنـا کمتر سازیبانگ راـ  درداده
اید، بازگردید، زیـرا رویـاروی های نـ ویی که با خود برداشتهتوشه

هـایی سختی توان گذشـت. منـزلای است که از آن به شما گردنه
ناچار بر آنهـا داخـ  خواهــد انگـز، که به است واشتناو و هول

 (.740، خ1937)دشتی، شد و در آنجا درنگ خواهـد کرد 
از مـرگ و » ب ر فرمود:ابیب به محمد ای خطابایشان در نامه

نزدیک بودن آن بترسـد و آمادگی لازم را بـرای مـرگ فـراهم کنــد... 
گـرد شما همه ش ار آماده به مرگ هستـد، اگر توقف کنـد شما را می

 (.  72، نامه 1937)دشتی، « رسدو اگر فرار کنـد به شما می
و  مبر اکلار محوری و  أسی به سیرۀ رفتاری پیلاا. قرآن1−۳

تلاوت روزانۀ قرآن و ان، و تدبر در آن توس  : ائمه معصومین
گرایـی و آخـرت عام  بسـار مهمـی در پـرورش خداترسـی،مدیر

رود. از طرفـی براسـاس اـدیث ثقلــ ، شمار میتهذیب نف، به
در کنـار هـم برنامـه زنـدگی بشـر را  قرآن و ســرۀ معصـومـ 

تری  مدیر، عنوان عالیبه پـامبرکنند، توجه به سـرۀ هدایت می
که مـدیر در بهتری  الگو و شـوۀ مدیریتی است. همانـ  هنگامی 

گـرد، بایـد بـه کتـاب میگـری قرارهای تصمـمراهیشبهات و دو
هایی که برایت مصـبت»مراجعه نماید:  خدا و سـره معصومـ 

ــامبرش شـود بـه خـدا و پآید و اموری که بر تو مشتبه میپـش می
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شـان را دوسـت ارجاع ده! زیـرا خداونـد بـه قـومی کـه راهنمـایی
ای م منـان، اطاعـت خداونـد کنــد و »دارد، فرمـوده اسـت: می

الامری که از خود شـما هسـتند و اطاعت پـامبرش و اطاعت اولی
« اگر در چـزی نـزاع کردیـد آن را بـه خـدا و رسـولش بازگردانــد

فرماید: آناـه بـر تـو لازم می(. همانـ  79، نامه 1937)دشتی، 
هـای پسـندیده هـای بـا ارزش گذشـتگان، روشاست آن ه سنّت

و واجبـاتی کـه در کتـاب خداسـت، را  رفتگان، و آثار پــامبر
« ایـم پــروی کنـیآوری، و از آناـه مـا عمـ  کـردههمواره به یاد

 (.79، نامه 1937)دشتی، 
م رشـد و مقولـه دوم از مفهـوهلاای اب قلای: . مقوله ویژگی۲

های مربو  بـه زیرمقوله است. های اخلاقیتعالی روای، ویژگی
 اند از:عبارت های اخلاقیمقوله ویژگی

تـری  ی ی از مهم . اص ر راب ه با بود و  هذیب نفس:۲−1
موروعات در بحث مدیریت برداشت کارکنان از مدیر، توجـه وی 

مـدیری به ایجاد یک رابطه صحـح با خود و تهذیب نف، اسـت. 
هـای نفسـانی خـود بـه که با نف، خود مبارزه کنـد و بـا خواسـته

. مخالفت بپردازد، محبوب و معتمد کارکنان قـرار خواهـد گرفـت
دهـد تـا به او فرمان می»به مالک اشتر فرمودند:  امـرالم منـ 

نف، خود را از پـروی آرزوها بازدارد، و به هنگام سرکشـی رامـش 
دارد جز آن ه خدا رامت میبه بدی وا کند،که همانا نف، همواره

ب ـر ابـیب ( و در توصـه به محمد79، نامه 1937)دشتی، « آورد
تری  سپاهـانم، یعنی مردم مصر، و بدان... تو را بزرگ»فرماید: می

والی گردانـدم، پ، موتّف هستی که با نف، خود مخالفت کنـی 
زنـدگـت  و از دی  خویش امایت نمایی. اتی اگر یک ساعت از

 (.72، نامه 1937)دشتی، « در ای  جهان باقی نمانده باشد
تـری  سـرمایه و خلقی بـزرگخوش . حسن بلق و م ارا:۲−۲

شـود تـا مهارت یک مدیر است که در برخورد با کارکنان موجب می
بـه کـارگزارانش  برداشت مثبت نسبت بـه او ایجـاد شـود. امـام

دارد، نرمی و مدارا داشـته باشـند. دهد تا جایی که ام ان دستور می
لقـی مـدیر ای  نرمی موجب می لقـی و خم شـود تـا سـایر عــوب خ 

بـا »پوشـده شود و مدیر در بـ  کارکنان برتـری و محبوبــت بـابـد: 
مــردم، بــه هنگــام دیــدار و در مجــال، رســمی و در مقــام داوری، 

 مغزی، به تحریک شـطانرو باش و از خشم بپرهـز، که سبکگشاده
ـــتی،  ـــت )دش ـــه 1937اس ـــد: 26، نام ــــ  فرمودن و »(. همان

خویی را با اندو نرمی بـامـز. در آنجا که مـدارا کـردن بهتـر درشت
 (.06، نامه 1937)دشتی، « است مدارا ک 

که مدیر به ای  بــنش برسـد کـه در صورتی  پذیری:. انتقاد۲−۳
 ام ان خطا و لغـزش بـرایش وجـود دارد، انتقادپـذیر خواهـد شـد.

پذیر باشد، نقـا  مثبـت و منفـی خـود، سـازمان و مدیری که انتقاد
توانـد مشـ لات یابد و با پذیرش انتقادات بهتر مـیکارکنان را درمی

رو برداشـت مثبـت سازمان و کارکنان خـود را مرتفـع نمایـد. ازایـ 
هـای در ی ـی از سـخنرانی شود. امـامنسبت به مدیر ایجاد می
پ،، از گفت  اق، یا مشورت در عدالت »خود در صفّـ  فرمودند: 

خودداری ن نـد، زیرا خود را برتر از آن ـه اشـتباه کـنم و از آن ایمـ  
)دشـتی، « دانـم، مگـر آن ـه خداونـد مـرا افـظ فرمایـدباشم نمی

 .(716، خ1937
وقتی مدیر نسبت به مـردم عفـو داشـته  .  فو و بخشش:۲−4

بخشـند. عفـو و را مـیهـا و اشـتباهات او باشد، مردم نـز کوتاهی
هـا را بـه هـم گذشت نمودن از ی ـدیگر، روابـ  را پایـدارتر و دل

ها برای این ه مالک را به ا ومت بر دل کند. امامتر مینزدیک
تشویق کند دستور رامت و محبّت و لطف را دربارۀ رعایا صـادر 

که مـردم در ا ومـت اسـلامی از دو االـت خـارج کند چرا می
ا م قرآن با هـم برادرنـد و یـا اگرچـه اند و بهسلماننـستند: یا م

اگـر گنـاهی از »مسلمان نـستند اما از اقوق انسانی برخوردارند: 
شود، یا خواسته و هایی بر آنان عارض میزند، یا علتآنان سر می

گردند، آنان را ببخشای و بـر آنـان ناخواسته، اشتباهی مرت ب می
اری خدا تو را ببخشاید و بر تو آسان گونه که دوست دگـر، آنآسان
 (. 79، نامه 1937)دشتی، « گـرد

ــار کبــر و  .  واضلالاو و دوری از کبلالار:۲−5 وقتــی مــدیری گرفت
بـنـد. جـز های امور را نمـیها و کاستیخودپسندی شد، نارسا ی

دهـد. چنــ  نظر نمـیگروه اندو به اشخاص دیگری اجازه اتهار
انسـانی رـعـفی دارد، از مهـارت این ـه مهـارت برمدیری افزون

شود. در ای  اوراع مدیر وجهـۀ مثبتـی در ادراکی او نـز کاسته می
تبـع مـان کارکنان نخواهد داشت و در نتـجه انگـزش کارکنان و بـه

 یابد. آن مـزان کارآیی آنها نـز کاهش می
پسـندی مبـادا هرگـز دچـار خـود»به مالک فرمودند:  امام

خـود اطمـنـان کنـی، و سـتایش را دوسـت  هایگردی و به خوبی
هـای شــطان بـرای داشته باشی، که اینها همه از بهتـری  فرصـت
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« هجوم آوردن به توست، و کردار نـک، نـ وکـاران را نـابود سـازد
و اگر با مقـام و قـدرتی »فرماید: (. و می79، نامه 1937)دشتی، 

 ومـت بـنی شدی بـه بزرگـی اکه داری، دچار ت بّر یا خودبزرگ
پروردگار که برتر از تو است بنگر، که تـو را از آن سرکشـی نجـات 

ات را بـه نشاند، و عقـ  و اندیشـهدهد، و تندروی تو را فرومیمی
 (.79، نامه 1937)دشتی، « گرداندجایگاه اصلی بازمی

الم و بردباری مدیر، او  زدگی:ص ر و پرهیز از شتاب. سعه۲−6
عنوان یک رهبـر، مـورد اعتمـاد و دهد و بهرا راسخ و استوار جلوه می

ها و مش لات گـرد. همانـ  مدیر باید سختیالگوی پـروان قرار می
وتـفه سنگـ  مدیریتی یا ناررایتی گروهی از کارکنان را تحم  انجام

، نتـجــه صــبوری در برابــر وتــایف ســنگـ  کنــد. از نظــر امــام
از عهـده انجـام  و ا مران»مدیریتی، ایمان و ا  مش لات است: 

آناه خداوند بر دوش او نهاده است برنـاید، مگر بـا کوشـش و مـدد 
جست  از خدا و آماده ساخت  خود برای پـروی از اـق و تحمّـ  آن، 

مبادا هرگز در کاری که »فرماید: و می« خواه بر او سبک آید یا سنگـ 
 (. 79، نامه 1937)دشتی، « وقت آن فرانرسـده شتاب کنی

 ورزی از نظـر امـامنتـجـۀ خشـونت ترل بشلا::. کن۲−7
شدن کارکنان و کاهش کارایی نـروی انسـانی خرابی کارها، دلسرد

و فـزی ی سازمان است؛ اما با الـم و بردبـاری و عفـو و مـدارا و 
ها در همـان محـ  دفـ  ها و عداوتغـظ، مفاسد و خشونتکظم

گـرد، را میگردد و آرامش و امنـت و محبت و دوستی جای آن می
گـری کند و مصـالح سـازمان را بـشـتر تواند تصمـممدیر بهتر می

مدنظر قرار خواهد داد. مدیران نـز بـه هنگـام خشـم بایـد مراقـب 
های خود باشند تا افراد چاپلوس و سـاستمدار سـبب گـریتصمـم
ک، را فرمانده لشـگریان آن»گـری نادرست مدیر نشوند: تصمـم

ر علم و بردباری بالاتر باشد و از کسانی باشد کـه نما که از همه د
)دشـتی، « زودی از جای خود بـدر نـرودخشم او را فرانگـرد و به 

 (.79، نامه 1937
 

 ب( مفهوم عملکرد اجتماعی مدیران

آمده، مفهوم عمل ردهای اجتماعی مـدیران دست دومـ  مفهوم به
ــدالت ــه ع ــه مقول ــام  س ــه ش ــت ک ــردماس ــوری، م داری و مح

 است.                         ورزی صداقت

هـای مربـو  بـه مقولـه زیرمقولـه محلاوری:. مقوله   ال:1
 اند از:محوری عبارتعدالت

در اندیشـه و ســرۀ  م اری و ر ای: حقلاو  ملارد :. حق1−1
تـری  و والاتـری  مورـوع عدالت و برپایی آن مهـم امام علی

کـه جـز در پرتـو عـدالتی ای گونهایمانی است، به−زندگی انسانی
توان از دی  و ایمان، و سلامت و سعادت سخ  گفت. فراگـر نمی

جـا آوردن از مفاهـم اساسی و کلـدی عدالت، رعایت اقوق و بـه
خواهد در مناسبات خـود، از کارگزاران خود می آن است. امام

از روی عدالت رفتار کنند اتی اگر اجرای عدالت با منافع خود یا 
اق را به صااب اق، هر کـ، کـه »شان سازگار نباشد:  نزدی ان

باشد، نزدیک یا دور، بپـرداز، و در ایـ  کـار شـ ـبا بـاش، و ایـ  
اساب خدا بگذار، گرچـه اجـرای اـق مشـ لاتی ش ـبایی را به

را به یاد قـامـت بـر  برای نزدی انت فراهم آورد، تحمّ  سنگـنی آن
در  از دیدگاه امام .(79 ، نامه1937)دشتی، « خود هموارساز

مـدیر بـه زیردسـتان اختلافـات مــان آنـان افـزایش  صورت تلم
، 1937 یابنـد )دشـتی،یابد و دیگران نـز بـر تلـم جـرمت مـیمی

 .(740، ص7، ج1049؛ مجلسی، 716خ
گویی نشان از ی رنگی و ایمـان اق گویان:.  قوی: حق1−۲

خود فراهم آورد تـا بـدون دارد. مدیر باید شرایطی را برای اطرافـان 
هـچ ترسی از او اق را بگویند، صـراات لهجـه داشـته باشـند و 

افـراد » جایی که مدیر خلاف اق عم  کند، با او همراهی ن نند.
گو را به خود نزدیک ک ، از مـان خواص خود کسی را به خود اق

 −گرچـه گفتـار اـق تلـخ اسـت−گـویی تر ک  که در اقنزدیک
 (.79، نامه 1937)دشتی، « داشته باشدصراات لهجه 

زیرمقوله اسـت  6دارای  داریمقوله مردم داری:. مقوله مرد ۲
 اند از: که عبارت

اساســاً از دیــدگاه  . اهتملالاا  بلالاه رللالاب رضلالاای:  ملالاو :۲−1
تری  ابزار ارزیابی ا ومت یـا سـازمان ، افراد صالح مهمامام

مدیریت به نظرات آنهـا روند و باید در امر زمامداری و شمار می به
توجه نمود و به دنبال جلب ررایت توده مردم بود نه خواص آنان: 

گونه که تو ناتر ا ام قب  از خود بودی، مردم بـر کـار تـو همان»
نظارت دارند و آناه درباره آنها بگویی، دربارۀ کارهایت قضـاوت 

نمایند. سند صلاح و خلوص ا ـام صـالح، نظـر و قضـاوتی می



       09علی امام حکومتی سیرۀ بر مبتنی سازمانی رفتار در مدیران برداشت مدیریت بر مؤثر عوامل 

 

، 1937)دشتی، « کندخدا بر زبان مردم صالح جاری میاست که 
تری  چـزها در نزد داشتنیدوست»فرماید: (. همانـ  می79نامه 

تری ، و در عدل فراگـرتری ، و در جلب خشنودی  تو، در اق مـانه
تری  باشد، که همانا خشم عمومی مـردم، خشـنودی مردم گسترده

ا خشم خواص را خشـنودی برد، امّ خواص )نزدی ان( را از بـ  می
 (.79، نامه 1937)دشتی، « کند اثر میهمگان بی

یردسلاتان:۲−۲ محبـت و دوسـتی مـدیر،  . دوستی و م ارا با ز
بخشد. مدیر باید زیردستان خود ارتبا  او را با زیردستان بهبود می

را هماون برادران خود بداند و رابطه مهرورزانه با آنان داشته باشد. 
یابد و به او اعتمـاد مدیر نزد زیردستان مقبولـت می در ای  صورت

مهربانی بـا مـردم را »کنند: کنند و او را خـرخواه خود تلقی میمی
پوشش دل خویش قرار ده، و با همه دوست و مهربان بـاش. مبـادا 

« ش اری باشی که خوردن آنان را غنـمت دانیهرگز، چونان اـوان
بـا مـردم فـروت  »فرمودنـد: همانـ   (.79، نامه 1937)دشتی، 

ــرم ــاش، ن ــادهب ــاش، گش ــان ب ــاش. در خــو و مهرب ــدان ب رو و خن
تساوی رفتار ک ، نگاه و خـره شدن به مردم، بههایت، و در نـمنگاه

هـا در عـدالت تـو تا بزرگان در ستم اری تو طمع ن نند، و ناتوان
 (.72، نامه 1937)دشتی، « مأیوس نگردند

یردستان. ار باط ب ون واس ۲−۳ مدیر باید تا جایی کـه  :ه با ز
ها مــان او و مـردم کـاهش تواند، شرای  را فراهم کند تا واسطهمی

که خود مدیر در بـ  کارکنان و مردم اارر شود، یابد. در صورتی 
گـردد و مستقـم در جریان جز ـات امور مردم و کارکنان قـرار مـی

نــز بـه ایـ  یقــ  کند. کارکنـان برداشت و وجهه مثبت ایجاد می
هـای آنهاسـت. رسند که مدیر در جریان مش لات و نـارااتیمی
سـفـری جـز زبانـت و »فرمایـد: که اضرت سفارش میچنان آن

ای را از کننـدهات برای مردم قرار نده و درخواستدربانی جز چهره
ملاقات و دیدار خود منع ن  ، زیرا آن درخواست اگـر در ابتـدای 

روا نشـود بـرای روا کـردن در آخـر کـار سـتوده  کار از طریـق تـو
برای »فرماید: (. همانـ  می62، نامه 1937)دشتی، « شوینمی

کسانی که به تو نـاز دارند، زمانی معـ  ک  کـه در آن فـارا از هـر 
کاری به آنان پردازی. برای دیدار با ایشان به مجل، عـام بنشــ ، 

، بـرای خـدایی کـه مجلسی که همگان در آن بتوانند اارر شوند
آفریدگار توست، در برابرشان فروتنی نمایی و بفرمایی تا سـپاهـان 

سـو شـوند، تـا سخنگویشـان و یاران و نگهبانان و پاسبانان به یک
ل نـت زبـان ســخ  خـویش بگویـد. کـه مــ  از  هـراس و بیبـی

گفت: پاو و آراسته نـست امتـی بارها شنـدم که می اللهرسول
ردست نتواند بدون ل نت زبـان اـق خـود را از که در آن امت، زی

گویی یا عجـز آنهـا را دست بستاند. پ، تحم  نمای، درشتقوی
اوصلگی و خودپسندی را از خود دور ساز در سخ  گفت . و تنگ

تا خداوند درهای رامتش را به روی تو بگشاید و ثواب طاعتش را 
ه گـویی بخشی، چنان بخش کبه تو عنایت فرماید. اگر چـزی می
کنی، باید که منع تو با مهربانی تو را گوارا افتاده است و اگر منع می

 (. 79، نامه 1937)دشتی، « خواهی همراه بودو پوزش
هـای افـزایش ی ـی از راه :.  أمین نیازهای مادی کارکنان۲−4

های زنـدگی اسـت. بازدهی، تمرکز افراد بر کار و رهایی از دغدغه
انگـزۀ کارگزاران را برای ارت ـاب فسـاد و  اقوق و مزایای مناسب،

دهـد. امـام المـال کـاهش مـیهرگونه خـانت و دسـتبرد در بــت
کنـد کـه بـذل و در نامه به مالک اشتر بـه او توصــه مـی علی

بخشش افسران نظامی به زیردستان، آنان را از غم خانواده و زندگی 
زه بـا شـود کـه همّـی جـز مبـارسازد و موجب میخاطر میآسوده

سپ، روزی فراوان بر آنان ارزانـی دار، کـه »دشم  نداشته باشند. 
کوشـند، و بـا با گرفت  اقوق کـافی در اصـلاح خـود بـشـتر مـی

زنند، و اتمام اجتی است المال نمینـازی، دست به اموال بـتبی
« بر آنان اگـر فرمانـت را نپذیرنـد یـا در امانـت تـو خـانـت کننـد

 . (79، نامه 1937)دشتی، 
اگـر مـدیر عــب و نقـا  رـعف  پوشی:.  غافل و چش:۲−5

نمایـد و از کارکنان را بپوشاند، توجه و محبـت آنـان را جلـب مـی
پوشـی هـای او را چشـمهـا و کوتـاهیطرفی کارکنان نــز رـعف

پ، مبادا آناه بر تو پنهان است آش ار گردانی، و »خواهند نمود: 
آناه از تو پنهان اسـت بـا آناه هویداست بپوشانی، که داوری در 

هـا را بپوشـان، توانی زشتیکه میخدای جهان است، پ، چندان
ت پوشـده ماند خدا بر تو بپوشاند ّـ « تا آن را که دوست داری بر رع

کــد مـی همانـ  امام (.79، نامه 1937)دشتی،  ورزد کـه تأ
وتـفه او تنها مبارزه بـا عــوب تـاهر اسـت و بایـد از تجسـ، و 

  عـوب بـاط  و از کسـانی کـه او را تشـویق بـه ایـ  کـار پرداخت
ت، آنان را که عـب جوترنـد از خـود دور »کنند بپرهـزد: می ّـ از رع
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ک ، زیرا مردم عـوبی دارند که رهبر امّـت در پنهـان داشـت  آن از 
همه سزاوارتر است، پ، مبادا آناـه بـر تـو پنهـان اسـت آشـ ار 

که داوری در آناه از تو پنهان گردانی، و آناه هویداست بپوشانی، 
هـا را تـوانی زشـتیکه میاست با خدای جهان است، پ، چندان

ت پوشـده ماند خدا بر تـو  ّـ بپوشان، تا آن را که دوست داری بر رع
 (. 79، نامه 1937)دشتی، « بپوشاند

یردستان:۲−6 شـ رگزاری و قـدردانی مـدیر از  . ق ردانی از ز
انجام داده است، عام  تشـویق او  شخصی که کاری را به نـ ویی

ستودنش به نـ ـی را »شود: درستی میو سایری  به انجام کارها به
آور، که یاد اند بر زباندار، و رنج کسانی را که کوششی کردهپـوسته

انگـزد و از کارمانـدگان را بـه مینمودن کار نـ وی آنان، دلـر را بر
(. ش رگذاری مدیر 79 ، نامه1937)دشتی، « کندکار ترغـب می

چهــار پـامــد مهــم دارد: ررــایت  از کارکنــانش از نظــر امــام
یــافت  افــراد شــجاع و تقویــت کارکنــان، وفــاداری آنــان، جــرمت

هم ایـ  ویژگـی مثبـت اخلاقـی  رعـفان. در سـرۀ عملی امام
نمایـد مشاهده است؛ آنجا که از مجاهدان کوفی قدردانی میقاب  

 (.7، نامه 1937)دشتی، 
ورزی شــام  ســه مقولــه صــداقت ورزی:. مقوللالاه صلالا اق:۳

 اند از:زیرمقوله است که عبارت
صـداقت در رفتـار و گفتـار  . ص اق: در گفتار و رفتلاار:۳−1

شـود کنـد، سـبب مـیمدیر و عم  به آناه دیگران را به آن امر می
یافتـه و فسـاد و کارکنان به مدیر اعتماد کنند و کارایی آنان افـزایش 

معتمدتری  مردم باید نـزد »دورویی در چنـ  سازمانی رنگ ببازد. 
(. 713، ص1042التمـمی،  )الآمدی« تری  ایشان باشدتو صادق

را بـه هــچ  ای مردم سوگند به خدا م  شما»فرماید: همانـ  می
ام، و از  کنم مگر آن ه پـش از آن خود، عم  کرده طاعتی وادار نمی

« امارم جز آن ـه پــش از آن، تـرو گفتـهدمعصـتی شما را بازنمی
 (.127، خ1937)دشتی، 

مدیری که صریح سخ  بگویـد و  . صراح: و شفافی::۳−۲
شـود تـا کارکنـان از دوپهلو صحبت کردن پرهـز کند، موجب مـی

ت  و اعتماد داشته باشند. ای  صـراات سـبب  نسبت به او اس 
داشـته باشـند. شود تا کارکنان برداشت مثبتی نسبت بـه مـدیر می

اگر کاری کنی که رعـت چنان گمـان کننـد »فرمایند: اضرت می

روشنی بـان کـ ، و بـا ای، عذر خود را برای ایشان به که ستم کرده
، 1937)دشـتی، « ای  بـان کردن بدگمانی آنان را از خود دور ساز

، 7 ، ترجمـه اامـد آرام ج1934؛ ا ـمـی و هم ـاران، 79نامه 
 .(632ص

هـا و عمـ  نمـودن بـه وعـده بلاه  هلا  و پیملاان: . وفای۳−۳
کنـد، بــ  مـیقول بودن، کارکنان را نسبت به مـدیر خـوشخوش

کارکنان مدیر را باور نمـوده و مـدیر جایگـاه مثبـت و والایـی نـزد 
اتی نقض عهد و پـمان با دشمنان را نـز  یابد. امامکارکنان می

ش   مباش، و در عهد خود خـانت پ، هرگز پـمان»کند: نهی می
م  ، و دشم  را فریب مده، زیرا کسی جز نادان بدکار، بـر خـدا

دارد، خداوند عهد و پـمانی که بـا نـام او شـ   گستاخی روا نمی
گـرد با رامت خود مایه آسایش بندگان، و پناهگاه امنی بـرای می
ن روی آورندگان قرار داده اسـت، تـا همگـان بـه اـریم امـ  آپناه

« بـاورند. پ، فساد، خـانت، فریـب، در عهـد و پـمـان راه نـدارد
 (. 79، نامه 1937)دشتی، 

 
 بخش دوم: آگاهی مدیر بر مدیریت برداشت کارکنان

هایی ذکر خواهد شد که به مـدد ها و سـاستدر بخش دوم، آموزه
تواند رفتارهای منافقانه کارکنـان خـود را شناسـایی و آنها مدیر می

ل نمایـد. در ایـ  بخـش، چهـار مقولـه انتخـاب و گـزینش، کنتر
دهی، هـدایت و راهنمـایی و نظـارت و کنتـرل مدیریت و سازمان

تحت مفهوم شگردهای مدیریتی استخراج شدند که هر یک دارای 
 گردند.هایی هستند و در ادامه ارا ه میزیرمقوله

 
 الف( مفهوم شگردهای مدیریتی

بــرای ایــ  مقولــه، ســه زیرمقولــه  . مقوللالاه انتخلالااب و گلالازینش:1
 اند از:استخراج گردید که عبارت

ی ی  از دیدگاه امام سالاری در گزینش:.  وره به شایسته1−1
تری  مسا   بـرای یـک سـازمان و مـدیران آن انتخـاب افـراد از مهم

شایسته و دارای صلااـت است. ایشان در نامه خود به مالک اشتر به 
گـزینش کـارگزارانی صـالح و شایسـته تصـریح چهار م لفه مهم در 

انـد از: تجربـه و سـابقۀ کـاری، اــا، اصـالت فرماید که عبارتمی
کـارگزاران دولتـی را از مــان »نامی در مسـلمانی: خانوادگی و خوش
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هـای پـاکـزه و بـا تقـوی، کـه در  مردمی با تجربه و با اـا، از خاندان
و بلافاصـله در تعلــ   «مسلمانی سابقه درخشانی دارند انتخاب ک 

تـر، و زیـرا اخـلاق آنـان گرامـی»فرماید: های فوق میتوجه به م لفه
نگـری آنـان شان کمتـر، و آینـدهتر، و طمع و روزیآبرویشان محفوظ

(. همانـ  در بخشی دیگـری 79، نامه 1937)دشتی، « بـشتر است
ایـد: فرماز همـ  نامه به پنجمـ  م لفه یعنی خردورز بودن اشاره مـی

برای تثبـت آناه صلاح ممل ت است و افظ دستاوردهای مثبـت »
گذشتگان با دانشـمندان، فـراوان گفتگـو کـ  و بـا ا ـمـان فـراوان 

در  (. همانــ  امـام79، نامـه 1937)دشـتی، « مجالست نمـا
فرماید که عبارت اسـت ویژگی ششم اشاره می به 79بخش دیگر نامه

که نه با به دست آوردن مسئولـت از قدرت روای و معنوی بالای فرد 
بـرای سـامان دادن بـه هـر یـک از »به خود غـره شـود و نـه بترسـد: 

کارهایت، سرپرستی از مـان آنان بگمار که بزرگـی کـار، او را مقهـور 
 (. 79، نامه 1937)دشتی، « اش ن ندخود نسازد و بسـاریِ آن، آشفته

ر از ی ی دیگـ .      وره به س یق شخصی در گزینش:1−۲
تری  موروعاتی که مدیر همواره باید در انتخـاب افـراد مـورد مهم

توجه قرار دهد عـدم دخالـت دادن سـلایق و علایـق شخصـی در 
انتخاب افراد و عدم جایگزی  نمودن رواب  بر رـواب  اسـت. در 

به دو روش یعنی آزمودن کارکنـان قبـ  از بـه  ای  موروع امام
خدمت گرفت  آنها و مشورت با افـراد مطلـع بـرای انتخـاب افـراد 

سپ، در امور کارمنـدانت بـنـدیش، و پـ، از »فرماید: اشاره می
آزمایش به کارشان بگمار، و با مـ  شخصی، و بدون مشـورت بـا 

وعی سـتمگری دیگران آنان را به کارهای مختلف وادار ن  ، زیرا ن
 (.79، نامه 1937)دشتی، « و خـانت است

ت  در ت  و سو مسئله اس  ظن در گزینش:.     حسن1−۳
اسلام از مسا   بســار مهـم اسـت کـه در آیـات و روایـات بازتـاب 

تـ  مسـلمانان صورت کلی اص  بـر اسـ ای دارد. البته بهگسترده
نــز دارد از جملـه نسبت به ی دیگر است؛ ولی ای  اص  اسـتثنا اتی 
مبـادا در گـزینش »ای  استثنا ات در هنگام انتخاب کارگزاران است: 

بـاوری نویسندگان و منشـان بر تـزهوشی و اطمـنان شخصی و خوش
خدمتی، نظر خود ت ـه نمایی، زیرا افراد زیرو با تاهرسازی و خوش

 (. 79، نامه 1937)دشتی، « نمایندزمامداران را به خود جلب می
ی: و سازمان۲ زیرمقولات مربو  به مقوله  دهی:. مقوله م یر

 اند از:دهی عبارتمدیریت و سازمان

یلالاو  ادلانلالاه قلالا رت در سلالاازمان:۲−1 ــام  .  وز ــدگاه ام از دی
صـورت لازم است قدرت در مـان کارگزاران ا ومتی به  علی

ای توزیع شود به ای  معنا کـه اگـر بـه کـارگزاران کشـوری عادلانه
تناسـب آن بـه لشـگریان نــز شود بهاختـاراتی واگذار می قدرت و

فرمـان خـدا، پـ، سـپاهـان بـه»اختـاراتی داده شود و بـرع ،: 
ت، و زینت و وقـار زمامـداران، شـ وه دیـ ، و  ّـ پناهگاه استوار رع

ت کشورند. امور مردم جز بـا سـپاهـان اسـتوار راه ّـ های تحقّق امن
ـت انجـام  نگردد، و پایداری سپاهـان جز به ّـ خـراج و مالــات رع

شود که با آن برای جهـاد بـا دشـم  تقویـت گردنـد، و بـرای نمی
هـای خـود را اصلاح امور خویش به آن ت ــه کننـد، و نـازمنـدی

توانند برطرف سازند. سپ، سپاهـان و مردم، جز با گروه سوم نمی
پایــدار باشــند، و آن قضــات، و کــارگزاران دولــت، و نویســندگان 

کنند، و آناه به اند، که قراردادها و معاملات را استوار میا ومت
آورنـد، و در کارهـای عمـومی و سود مسلمانان است فـراهم مـی
های یاد شده بـدون بازرگانـان، و خصوصی مورد اعتمادند و گروه

توانند دوام بـاورند، زیرا آنان وسای  زنـدگی را صاابان صنایع نمی
کنند، و بسـاری از وسـای  رها عرره میآورند، و در بازافراهم می

سازند که از توان دیگران خارج اسـت. قشـر زندگی را با دست می
انـد کـه بایـد بـه آنهـا دیگر، طبقه پایـ  از نـازمندان و مسـتمندان

 (.79، نامه 1937)دشتی، « بخشش و یاری کرد
یزی و. برنامه۲−۲ ریزی دقـق و باوجود برنامه انضباط کاری: ر
خواهنـد در انجام امور، مدیر ای  اجازه را به افـرادی کـه مـینظم 

ای دنبــال کننــد، شـــوۀ غـرســازمانی و غـرارفــه منــافع خــود را به
ریـزی و انضـبا  کـاری، بـرای سـازمان نخواهد داد. در واقع برنامه

مبـادا هرگـز در کـاری کـه »کند: ایجاد تداوم، هماهنگی و ثبات می
کنی، یا کاری که وقـت آن رســده سسـتی وقت آن فرانرسـده شتاب 

جـویی ورزی، و یا در چـزی که )اقـقت آن( روش  نـسـت سـتـزه
نمایی و یا در کارهای وارح و آش ار کوتاهی کنی تلاش ک  تا هـر 

« کاری را در جای خود، و در زمان مخصوص به خود، انجام دهـی
 (.79، نامه 1937)دشتی، 

در ای  هشـدار  امام پذیری:پاسخگویی و مسئولی:. ۲−۳
را در فرهنگ دینی تبـــ  و هـم « مسئولـت»ا ومتی هم جایگاه 

پذیری، یعنی پاسخگو بـودن در تری  آثار و لوازم مسئولـتبه مهم
ــد متعــال، مــردم و فــرا دســتان، دوری از اســتبداد و  ــر خداون براب
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خودسرانه تصمـم گرفت  و بدون سـند و اجّـت معتبـر اقـدام بـه 
گمان کاری کـه بـه تـو سـپردهبی»کرده است: اشارهکاری کردن، 

شده برای تو طعمه نـست؛ بل ه امانتی است بر گردن تو کـه بایـد 
در برابر مافوق خود پاسخگو باشی و از او اطاعت کنـی. تـو اـق 
نداری نسبت به ملّت استبداد بورزی و خودسرانه تصـمـم بگــری 

کار مهـم و خطــری  بخش بهیا با در دست داشت  سندی اطمـنان 
 (. 7، نامه 1937)دشتی، « یازیدست
مقولـه هـدایت و راهنمـایی نــز  . مقوله هلا ای: و راهنملاایی:۳
 شود:زیرمقوله به شرح زیر می 0شام  
هـای امـام از مجموع نامـه . راهنمایی و آموزش زیردستان:۳−1

جـای ایـ  مقالـه و تحـت به کـارگزاران خـود کـه در جـای علی
 توان توجه و اهتمام اماممتفاوت به آن پرداخته شد میموروعات 

را به آموزش و راهنمایی زیردستان خود قب  از سـپردن مسـئولـت بـه 
هـای ایـ  آمـوزش را روشنی دریافت نمود. ی ی دیگر از نمونهآنان به

کـه  96سـعد در سـال بـ به قــ، های امامتوان در راهنماییمی
آن ولایت فرستاده شد؛ مشاهده نمـود امـام عنوان استاندار مصر به به

م  تو را بـه ولایـت مصـر »... نگارد: در بخشی از ای  نامه چنـ  می
ام. افرادی را که مورد اعتماد تو هستند از مدینه با خود ببـر مأمور کرده

شوی با جمعـتی باش وه به آنجا وارد شـوی. تا وقتی به مصر وارد می
کنـد و مایـۀ انـده، دل دوستان را شاد میای  کار چشم دشمنان را ترس

شود. وقتی به مصـر وارد شـدی بـه نـ وکـاران عزت و افتخار آنها می
نـ ویی ک  و با تمام افراد خاص و عام ملایـم و مهربـان بـاش، زیـرا 

  (.790، ص1929)یعقوبی، « مدارا و نرمی با یم  و برکت است...
در ســرۀ ا ـومتی  با مطالعه . معرفی رفتارهای منافقانه:۳−۲

تـری  رفتارهـای ایشـان را معرفـی و توان ی ی از مهممی علی
افشای رفتارهـای منافقانـه زیردسـتان برشـمرد. طبـق فرمایشـات 

، مدیران باید هشـار باشند و رفتارهای منافقانه را بشناسند امام
فریبـی منـافع و آن را معرفی نمایند تا افراد منافق نتوانند بـا تـاهر 

شخصی و ازبی خود را دنبال نموده و منافع سـازمان را در خطـر 
دارم، آنـان گمـراه هسـتند و میشما را از منافقان براذر »اندازند: 

دارند، هر بار رنگـی بـه اند، خطاکارند و به خطا وامیکنندهگمراه 
شـوند، هـر بـار گـرند و به اـالات گونـاگون تـاهر مـیخود می

هـای آنـان گـرند تا شما را گمـراه کننـد...، دلمیپـش ر ای دشـوه
شـان بـه  نماید... صفتبـمار است و تاهرشان آراسته و پاکـزه می

درمان است. بی شان درد دارو ماند و گفتارشان شفاست ولی عم 
افزاینـد. برند و بر گرفتـاری دیگـران مـیبر آسایش مردم رشک می

هــر راهــی افــرادی را فــدای خــود برنــد. در رشــتۀ امـــدها را مــی
دهند، راه باطـ  گویند و اق جلوه میکنند...، سخ  باط  میمی

دهنـد؛ اینـان خـم نشـان مـیو را آسان و راه اق را تنگ و پـرپـچ
گـاه بـاش کـه اـزب ازب شـطان و زبانه هـای آتـش هسـتند و آ

 (.130، خ1937)دشتی، « کاران هستندشـطان همان زیان

، طبق فرمایشات امـام از  ملق و چاپلوسی:. رلوگیری ۳−۳
مدیران نباید مـدان را برای افراد چاپلوس فـراهم کننـد و تحـت تـأثـر 

تـری  نتـجـه و مهم ها و مدح آنان قرار بگـرند. از نظر امامستایش
شدن مدیر توس  کارکنان، ای  است که مدیر دچار عجب اثر ستایش 
ی تربـت ک  کـه از تـو سـتایش سپ، آنها را طور»گردد: و غرور می

جا ن نند )و از تملق و چاپلوسی بپرهـزنـد. نــز( تـو را نسـبت بـه بی
ای تمجـد ننمایند، زیرا مدح و ستایش اعمال نادرستی که انجام نداده

جب و خودپسندی به بار می آورد و انسان را بـه کبـر و غـرور  فراوان عم
 (. 79، خ1937)دشتی، « سازدنزدیک می

 9مقولـه نظـارت و کنتـرل شـام  مقوله نظلاارت و کنتلارل:. 0
 اند از:زیرمقوله است که عبارت

نظـارت و کنتـرل در  . انجا  بازرسی مستمر و باکیفیلا::4−1
امر مدیریت و اِعمال آن در هر سازمان و تش ـلات و نـز در سطح 

نحـوۀ  ناپـذیر اسـت. امـامتر، در هر ا ومتی اجتنابگسترده
صورت مخفـانه و نمایند که بازرسان بهگونه بـان میبازرسی را ای 

صورت علنی رفتـار کارکنـان را زیـر نظـر داشـته سری و گهگاه به 
تری  خطا و اشتباهات آنان را ثبـت کننـد. در ایـ  باشند و کوچک

نامه نظر امام بـه بازرسـی سـری و پنهـانی معطـوف اسـت؛ زیـرا 
واهـد بـود و بازرسی محرمانه بـدون محـدودیت و محـذورات خ

تواند تمام اقا ق را به مسئول مافوق منع ، و گزارش بازرس می
و از هم اران نزدی ت سخت مراقبت ک ، و اگر ی ـی از »نماید: 

آنان دست به خـانت زد، و گزارش جاسوسان تو هم آن خـانت را تأیـد 
کرد، به همـ  مقدار گواهی قناعت کرده او را با تازیانـه کـفـر کـ ، و 

گـر، سپ، او را خوار دار، پ، از اموال که در اختـار دارد از او بازآناه 
)دشـتی، « نـامی بـه گـردنش بــف  کار بشمار، و طوق بدو خـانت

بازرسان و ناترانی کـه از طـرف مـدیر مـأمور بـه  (.79، نامه 1937
اند، باید خود، افراد موثق و دلسوزی باشند تـا گزارشـی بازرسی شده
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رریعیرپ عدا رپدوپایعهپ
 حکؤر لپم ل

دف لپرریعپ عپرریعیرپ آ
  عدا رپکفوکنف 

  گعد فیپرریعی ل

 نظفوتپشپکن عد

  فزوالپرس معپشپ فپکیفیرپ

 اوز یف لپرنصففنیپ

 تنبییپشپتشؤیق

  رایرپشپوا نمفیل

 وا نمفیلپشپآرؤزپپ

 رعع لپو  فو فیپرنف رفنی

ج ؤدیعیپازپتم قپشپ
 چفژ ؤال

 رریعیرپشپ

 افزرف پد ل

 تؤزیعپمفدلانیپیروتپ

عنفریپویزیپشپانضبفط کفویپ 

ژفاخگؤیلپشپ
 رسئؤبیرپژذیعی

  ان خفبپشپدزینب

 تؤجیپ یپ فیس یپافلاوی

مرعپتؤجیپ یپابیقپ
  خصلپ

 مرعپحس پظ پ

رریعیرپ عدا رپکفوکنف پ
 تؤاطپرریع

  مم کعد فیپاج مفمل

 صرایرپشوزیپ

 صرایرپدوپدف فوپشپو  فو

 صعاحرپشپ فف یر

 ش فیپ یپمهرپشپژیمف پ

 رعدعپداوی

ا  مفعپ یپج  پوضفیرپ
 ممؤع

 دشا لپشپرراواپ فپزیعدا ف 

شااطیپ فپاوتبفطپ لپ
 زیعدا ف پ

تأری پنیفز فیپرفدیپ
 کفوکنف 

 تغف رپشپچشمپژؤ ل

 یرودانلپازپزیعدا ف 

 رحؤویمرابر

 حقپرراویپشپومفیرپحرؤقپ

 ترؤیرپحقپدؤیف پ

 و رپشپتعفبلپوشحل

 شیهدلپ فیپاخبیل

 حس پخ قپشپرراوا

 ان رفدپژذیعی

 مفؤپشپ خشب

 تؤاضعپشپدشویپازپکبع

 اعیپصروپ

 کن عدپخشم

 دعایبپ فیپرعنؤی

اصبحپوا طیپخؤدپ فپخراپشپ
 ومفیرپترؤایپابهلپ

 آخعتپدعایلپشپیفدپرعگ

اصبحپوا طیپ فپخؤدپشپ
 تهذی پنف 

 تفالپ یپرر ی 

ورزی بـه قصد غرضهای خود و یا به مطابق با خواستهخلاف واقع و 
پـشه بر آنان بگمار، که گو، و وفاجاسوسانی راست»مدیر ارا ه ندهند: 

داری، و مهربانی مراقبت و بازرسی پنهانی تو از کار آنان، سبب امانت
ت خواهد بود ّـ  (.79، نامه 1937)دشتی، « با رع

از زیرمقولات مهم نظارت ی ی  . انجا  ارزشیابی منصفانه:4−۲
و کنترل؛ ارزشـابی مستمر و منصفانه کارکنان و زیردستان است. ایـ  

ها باید دقـق صورت گـرد. ن تۀ مهمی که در ارزشـابی بایـد ارزشـابی
هـا و به آن توجه گردد ایـ  اسـت کـه هـر فـردی بـر اسـاس توانـایی

د و ها و اسـتعدادهایش بـر کـار و مسـئولـتی گماشـته شـوخردورزی
هـای که کار محوله از توانـاییبراساس آن ارزشـابی شود. در صورتی

یابـد و ااتمـال انجـام فرد بـشتر بود، فشار شغلی برای او افزایش می
آنگـاه خـدمت هـر »شود: گونه زیاد میرفتارهای منافقانه و برداشت 

اسـاب اساب خود او بگذار و هرگز خـدمت ی ـی را بـه یک را به 
دیگری مگذار، و ارزش خدمت او را کمتـر از آن ـه هسـت مشـمار. 

هرگز شرف و بزرگی کسی وادارت ن ند که انـدو خـدمتش را بـزرگ 
شماری، و فرودستی کسی که تو را بر آن ندارد که خدمت بـزرگش را 

 (.79، نامه 1937)دشتی، « آوریاسابناچـز به 
مسـئولـت خـود را  با تشویق افرادی کـه .  نبیه و  شویق:4−۳

یابنـد و مــزان اند و سایر کارکنان انگـزش مـیدرستی انجام دادهبه
بـا تشـویق  یابد. براساس توصـه امامرفتار مطلوب افزایش می

یابد هم افرادی با عمل رد فرد نـ وکار، هم فرد درست ار انگـزه می
همانـ  با تنبـه یک شوند. کار و تلاش بـشتر تشویق می رعـف به

فرد یا گروه، سایر اعضا انگـزه خـود را از انجـام آن عمـ  از دسـت 
هرگز نـ وکار و بدکار در نظرت ی سـان نباشـند، زیـرا »خواهند داد: 

رغبـت، و بـدکاران در بـدکاری تشـویق نـ وکاران در نـ وکـاری بـی
 «دهگردند، پ، هـر کـدام از آنـان را براسـاس کردارشـان پـاداشمی

 (. 79، نامه 1937)دشتی، 
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 گیریبحث و نتیجه

هـای در دهۀ اخـر ماهـت سـاسی رفتارهـای سـازمانی در پـژوهش
اوزۀ مدیریت توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است و نتایج 

های مدیریت کارگـری تاکتـکبهدهند شده نشان میمطالعات انجام
گـرد کـه کارکنـان در تعامـ  ها زمانی شدت میبرداشت در سازمان

با افراد مهم و دارای مقـام و شـأن اجتمـاعی بـالا قـرار گـرنـد. ایـ  
کـار فرصـتی بـابنـد تـا از شود افراد متملق و کـمموقعـت باعث می

لـب طریق خودنمایی و خودشـرینی نظر سرپرسـتان و مـدیران را ج
شوند کـه جـدی، متخصـص و نموده و موجب دلسردی افرادی می

(. تأیـد رفتارهای سـاسـی 1936ریا هستند )صادقی و هم اران، بی
تدریج منجـر بـه تقویـت فرهنـگ نفـاق، ای  افراد توس  مدیران، به

زدگی، افظ منافع شخصی و اذف صداقت و صراات از  سـاست
رود. نفاق زوال میمانی روبهارتباطات بـ  فردی گشته و اعتماد ساز

و چـون ای است که در نتـجه تشدید و گسـترش بـیسازمانی پدیده
اسـتفاده از آن ایجـاد های مـدیریت برداشـت و سـو چرای تاکتـک

عنـوان ی ـی از معضـلات جوامـع در مدیریت برداشت بهشود. می
ار توسعه )از جمله کشور ایران( رفتار سازمانی را تحت تأثـر قـراال 

ای که انگـزش را از افراد دلسوز و منتقد سلب و فضـا را گونهداده، به
برای بروز و تهور افراد چاپلوس و منافق فراهم نموده است. همسـو 

های متنوعی به بررسـی با موروع ای  پژوهش، پژوهشگران از جنبه
تــأثـر عوامــ  مختلــف بــر مــدیریت برداشــت در رفتــار ســازمانی 

( 1937فـرد و هم ـاران )دانـاییهـای ج پـژوهشاند. نتـایپرداخته
گــر مــدیریتی و ســازمانی در بــروز بررســی تــأثـر شــرای  مداخلــه

گــــری (. بهـــره7412رفتارهـــای منافقانـــه؛ چانـــدرا و شـــان ار )
منظور ارتقا  های منافقانه مدیریت برداشت توس  کارکنان بهتاکتـک

ــرت ) ــرگ و اگب ــغلی؛ روزنب ــرد و 7411ش ــایی ف ــاران (، دان هم 
( تأثـر 7411( و ریمر و شاویت )7411(، بالوا و هم اران )1937)

هـای شخصــتی مـدیران بـر مـدیریت برداشـت؛ هـری، و ویژگی
( تقویـت مـدیریت برداشـت تحـت تـأثـر رفتـار 7442هم اران )

( اسـتفاده 1932سـاسی نامطلوب، دامغانـان؛ ابراهـمی و نـ ویی )
رداشـت در رفتـار سـازمانی؛ هـای نـامطلوب مـدیریت باز تاکتـک

های مـدیریت برداشـت ( تأثـر تاکتـک1933پور و هم اران )عباس
( 1937بر رفتار شهروندی سازمانی، شــری؛ ررـایی و شـاکرمی )

هـای مثبـت مـدیریت برداشـت بـر راهبردهـای اـ  تأثـر تاکتــک
 اند. تعارض اشاره نموده

تحقـقـات  با در نظر گرفت  نتـایجپژوهشگران در ای  تحقـق، 
داخلــی و خــارجی پـرامــون مورــوع مــدیریت برداشــت و خــلأ 
پژوهشی موجود در زمـنهٔ شناسایی و معرفی دیدگاه اسلام درصدد 

به مدیران گونه  منظور کنترل رفتارهای سـاسی و برداشتبرآمدند به
مـلاو  مبتنی بر سـرۀ ا ـومتی اضـرت علـیکمک کنند تا 

سالاری، ابت ـار ها را شایستهارتقای شغلی کارکنان و عزل و نصب
و خلاقـت، تعهد و اتقان عم  قرار داده و تحت تـأثـر چاپلوسـی، 

مـبب قـرار نگـرنـد. های کارکنان منـافقشـرینی و تاهرسازیخود
نتایج پژوهش اارر در تبــ  عوام  م ثر بـر مـدیریت برداشـت 

نشـان داد کـه مـدیریت  مبتنی بر ســرۀ ا ـومتی امـام علـی
ر رفتار سازمانی در دو ساات کلی کارکنان توس  مدیر برداشت د

در ای  قالب گـرد. و مدیریت برداشت مدیر از خودش صورت می
ــوم، 9 ــمام 3مفه ــی بانض ــۀ کل ــایی و  72مقول ــه، شناس زیرمقول

بندی شدند. مفاهـم ااصا  شده شام  رشد و تعالی روای، طبقه
مقـولات عمل رد اجتماعی و مفهوم شگردهای مـدیریتی بودنـد. 

هــای اخلاقــی، کلــی نـــز شــام  گــرایش معنــوی، ویژگــی
ورزی، انتخـاب و گـزینش، داری، صـداقتمحوری، مردمعدالت

دهی، هـدایت و راهنمـایی و نظـارت و کنتـرل مدیریت و سازمان
همسو با نتایج ای  پژوهش، در مطالعـه اشـگرف و امــری بودند. 

ــوزه (1932) ــه از آم ــه برگرفت ــلامی ب عــواملی هماــون هــای اس
گـری از سـسـتم گـزینش و ترفــع نــروی انسـانی مبتنـی بـر بهره

سـالاری، تـرویج فرهنـگ نقـادی و نقدپـذیری، پرهــز از شایسته
معــروف و نهــی از من ــر؛ ت لــف و ثنــاگویی مبتنــی بــر امــر بــه 

گـری از نظام ارزیـابی عمل ـرد مطلـوب مبتنـی بـر پرهــز از بهره
رزه با ثناگویی و برخورد قاطع و قهرآمـز بـا پاداش و تنبـه ناروا، مبا

 اند.یافتهریاکاران و چاپلوسان دست
ساختار ا ومت نه صـرفاً بـه دلــ   از نگاه اضرت علی

نقش آن در مدیریت امور اقتصادی و اجتماعی و تـأمـ  امنــت و 
تر از آن به دلــ  نقـش ا ومـت در آبادانی و رفاه مردم، بل ه مهم

و اخلاق جامعه و سرشـت و سرنوشـت معنـوی گـری رفتار ش  
کـه اضـرت کنـد. چنـانمردم، جایگاه برجسته و مهمی پـدا مـی
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؛ مـردم بـه الناس بأمرائهم أشبه منهم بآباائهم»فرماید: می علی
ارانی،  شـعبه)ابـ « زمامدارانشان بـش از پدرانشان شباهت دارند

(. هــدف و غایــت ا ومــت در اندیشــه علــوی، 100، ص1040
اعتلای کلمه اق است زیرا در ای  چـارچوب ف ـری، ا ومـت 

هـای مردم را برای همراهی و پـروی از خـود و یـا تـأمـ  خواسـته
خواهد و هدف امـام خواهد، بل ه آنان را برای خدا میا ام نمی

های مردم برای همراهـی بـا ا ومـت، تحقـق عادل از بسـج توده
ور اصلی آن اعـتلای های الهی است؛ آرمان مقدسی که محآرمان

عنـوان رو فعالــت یـک شـخص در سـازمان بـهامت است. ازای 
بخشی از جامعه اسلامی، باید زمـنه ارتقـای شـغلی و اخلاقـی را 

هـا و چاپلوسـی مـدیران برای او فراهم کند تا گرفتـار تاهرسـازی
( به اهمـت مورـوع اف ـار 79در )نامه ارشد نشود. امام علی

ررایت مردم را رروری شـمرده اسـت:  عمومی پرداخته و جلب
کننـد کـه تـو در امـور گونـه نظـر مـیمردم به کارهای تـو همـان»

کردی و همان را درباره تو خواهنـد زمامداران پـش از خود نظر می
گفتـی و بـدان افـراد صـالح را بـه آناـه گفت که تو درباره آنها می

 تـوان شـناخت.سـازد مـیخداوند بر زبان بنـدگانش جـاری مـی
همانـ  در بخشی دیگر از ای  نامـه امـام بـه ا مـران سـفارش 

به اموری بپـردازد و علاقـه نشـان دهـد کـه در جهـت »کند که: می
تـر و از نظـر تـر و از نظـر عـدالت شـام رعایت اق از همه کامـ 

( 760ق، ص1042تـر باشـد )آمـدی، ررایت عمومی مردم جامع
ی زیردســتان و مــدیر بایــد بــا اخــلاق مناســب خــود، الگــویی بــرا

هنگـام  کننـدگان باشـد. بـه همــ  دلــ ، پــامبر اکـرممراجعه
ای معاذ، کتاب »فرستادن معاذ به یم ، به او چنـ  سفارش نمودند: 

خدا را به آنان بـاموز و ایشان را براساس اخلاق پسـندیده، بـه نـ ـی 
 امام علی (.13العقول، صشعبه ارانی، تحف )اب « تربـت ک 

که او ابوب ر، هنگامیب ، خطاب به محمّدالبلاغهنهج 72 در نامه
فرسـتادند، توصــه سـوی مصـر مـیهجری بـه 92را در آغاز سال

کـردن بـر مـردم رو و خندان باش زیرا اخـمبا مردم گشاده»کردند: 
انفــه بـ ایشان در وصـت بـه محمّـد«. گرددموجب دشمنی می

مردم بـذل و بخشـش  رویی و دوستی، به تودۀبا خوش»فرمودند: 
ــ  ــه،  )اب « ک ــی16، ص6، ج1967بابوی ــرت عل ــا  (. اض ب

کردند و به همۀ زمامداران نــز فرماندهان و مردم به نـ ی رفتار می

کـد می های مردم مدیریت کننـد. کردند که با رفتاری نـک بر دلتأ
با مـردم، »به فرماندار بصره نوشتند:  البلاغهنهج 13ایشان در نامۀ 

آن «. هایشـان بگشـایبه نـ ی رفتار کـ  و گـرۀ واشـت را از دل
اضرت آفت زمامداران را بدی سـرت )طریق نادرست در سلوو 

 (. 90ق، ص1042دانند )آمدی، با مردم( می
نامـه کارشناسـی ارشـد ای  پـژوهش برگرفتـه از نتـایج پایـان

هـای پـژوهش ه و از جمله محدودیتبود دانشگاه امام صادق
بر بودن انجـام ایـ  های کـفی، زماناارر هماون سایر پژوهش

نوع پژوهش و تأثـر ذهنــت پژوهشـگر در فراینـد انجـام پـژوهش 
های پژوهش اارـر، منظور ت مـ  یافتهشود بهاست. پـشنهاد می

ها و عوام  م ثر بر مـدیریت های آتی به بررسی م لفهدر پژوهش
پرداختـه شـود. همانــ   داشت در سـره دیگـر معصـومـ بر

هـای ایـ  پـژوهش، منظـور کاربسـت یافتـهشـود بـهپـشنهاد مـی
ها و اصول مدیریت برداشت مبتنی بـر سازی م لفههای پـادهروش

در اـطۀ رفتار سازمانی مورد بررسی  سـرۀ ا ومتی امام علی
منظـور انتقـال می بـهها و سمـنارهای علگـرد. برگزاری کارگاهقرار 

یافتهها و بحث پـرامون شـوههای پـادهسازی یافته های پـژوهش در
ای برخـوردار بـوده و در رواب  مدیران و کارکنان از اهمــت ویـژه

تقلـ  آثار منفی مدیریت برداشت در اـطه رفتـار سـازمانی مـ ثر 
  خواهد بود.
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