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 دانشكده مديريت

 

 

 عنوان

 مستندسازی تجربیات مديران اسلامی در تربیت و پرورش منابع انسانی 

 

 نگارش

 فرزان اکبری خرم

 

 راهنما استاد

 دکتر مجید مختاریان پور

 

 استاد مشاور

 دکتر فرشته امین

 

 اسلامی منابع انسانی، گرايش مديريتدر رشته  درجه کارشناسی ارشدجهت اخذ 
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 تقدیم به

 پدر و مادر عزیزم

 

 شمس و قمر آسمان زندگیم که وجودم همه برایشان رنج بود

 و  وجودشان برایم همه مهر

 آرام نگرفتند تا آرام بگیرم و مویشان سپیدی گرفت تا رویم سپید بماند

 

 همسر مهربانم

 که نشانه لطف الهی در زندگی من است
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 :چكیده

اتفـا  ننـان تجربـه را لامـ       دهد که قریـ  بـه  بررسی دیدگاههای اندیشمندان،حکما و فلاسفه تاریخ نـشان مـی

و صـاحبان   انـد نورده شـمار دانایی و رهایی از جهالت،ابزاری برای رشد و نجات و نیز نموزگار همیشگی بشر به

های انسـانها، راهکـاری مئمـ ن    فنون و نمـوخته مستندسازی روشها،. انددانسته تجارب را صاح  منزلت و قرب

مسـتند سـازی    تجربیات فردی و اجتمالی بـه دیگـران اسـت.    وانتقال و نامعلوم در روشنی بخشیدن به نیندۀ مبهم

تجربیات مدیران اسلامی راهی موثر و سازنده در خلق راه ح  های بومی برای ح  مسائ  مدیریتی کشور است. 

وع کیفی است، از طریق مصاحبه با مدیران اسـلامی، سـعی در پیـاده سـازی تجربیـات مـدیران       این تحقیق که از ن

مـورد   تحلیـ  ممـمون  اسلامی در زمینه تربیت کارکنان دارد. داده های جمع نوری شده از طریق روش تحقیـق  

ممـمون   61 و کد تفسـیری اسـتخراج شـده،    95 کد توصیفی، 681 تحلی  قرار گرفته اند که درنهایت از مجموع

تحقیق پیشنهاد می کند که مدیران در فرنیند تربیـت بـه همـه ی     فراگیر به دست نمد. ممامینفراگیر در دو لایه 

 ابعاد ذکر شده در این تحقیق بپردازند، و تربیت را در قال  فرنیندی بلند مدت، و جامع بنگرند.

 

 انسانیمنابع اسلامی تجربه، مستندسازی، تربیت، پرورش کلمات کلیدی: 
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 فصل اول: كليات تحقيق
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 مقدمه
ابتدا مس له  ای که در ذهن محقق به وجود نمده و سب   .در این فص  به بیان کلیات تحقیق پرداخته می شود

سوالاتی که باید انجام تحقیق شده است بیان می گردد، پس از نن اهدافی که از انجام تحقیق حاص  می شود و 

 و کلمات کلیدی تحقیق نورده می شود. پاسخ گفته شود

 بیان مسأله -1-1

اتفـا  ننـان تجربـه را لامـ       دهد که قریـ  بـه  بررسی دیدگاههای اندیشمندان،حکما و فلاسفه تاریخ نـشان مـی

و صـاحبان   انـد نورده رشـما دانایی و رهایی از جهالت،ابزاری برای رشد و نجات و نیز نموزگار همیشگی بشر به

ی بسـیار و نیـز پویـایی و    رغـم رشــد و توسـعه   اند.جهان امروز نیـز لــلی  دانسته تجارب را صاح  منزلت و قرب

 .داندنیاز نمیی دیگران بیتحول مداوم، خود را از دانش و تجربه

 و نـامعلوم  ن به نینـدۀ مـبهم  های انسانها، راهکاری مئم ن در روشنی بخشیدمستندسازی روشها، فنون و نمـوخته

یـک   و تـدوین  ، وجـود تجربیات فردی و اجتمالی به دیگران است.خاصـه ننــکه در بــسیاری از مــواقع     وانتقال

 بسـیاری  هایصرفه توانددستور العم  و یاحفظ نظام یافتة سوابق ارزشمند، در ابـعاد وسـیع اقتصادی و صنعتی،می

افـزاری و  هـای ســخت  ز تکرار نزمونهای پیشین و بعما مخرب، ممانعت از هـزینها نظیر کاهش زمان،جلوگیری

 (6379دستیابی به یک تجربه و یا واقعه را به همراه داشته باشد.)میرسعیدی و صدر طهوری،  برای افزارینـرم

 .است هگذشت تجربیات از یادگیری در موجودات سایر با انسان تمایزات در واقع یکی از مهمترین وجه

تا از سئح بالاتری  میگیرند بهره گذشتگان تمدنهای و للوم و تجربیات مجموله از امروز انسانهای یادگیرندۀ

 و اصـلاح  تغییـر،  دنبـال  بـه  و همیشـه  بیندیشند خود گذشتگان از فراتر باشند، برخوردار للوم و از تجربیات

 دانشمندان، و پژوهشگران از بسیاری است کهبه حدی  موضوع این باشند. اهمیت خود رفتار و افکار تکام 

متخصـ    و مجرب نظران، صاح  از دسته تأکید قرار داده اند . از نظر این مورد را تجربه طریق از یادگیری

 و انـد  نموخته تجربه و تمرین با برخوردارند، لمیق دانش خاص از زمینه های در که اطلا  میشود کسانی به

 تجربـه  شده اند. بـر اسـات تعریفـی،    نبدیده و نزموده لم  در خاص، شرایئی زبرو در مقاطع خاص به دلی 

 کـاری  دادن انجـام  و مشاهده طریق از خاص است که زمانی مقئع یک در مهارت یا دانش حصول فرایند

 (6383میشود.  )بهاری فر و صالحی،  حاص 

ذ و اجـرای تصـمیمات تشـکی  دهنـده     منظور از مستندسازی تجربیات یعنی مستندسازی همه لواملی که بر اتخـا 

تجربیات مؤثر بوده است. بر این اسات مستند سازی تجربیات یعنی، تحلی  محتوایی تصمیم های اتخـاذ شـده بـا    

 نگاهی از دانشی که تصمیمات را فرا گرفته است. هدف

 فرمود:اهمیت مستندسازی تجربیات مدیران خبره به حدی است که حمرت للی )ع( خئاب به فرزند خود 
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ام و در نبوده است ولـی در کارهـای ننـان نظـر افکنـده      ای فرزند لزیز،گرچه لمر من همزمان با لمر گذشتگان

ام تا جایی که از کثرت اطلاع مانند یکی از ننان به حساب تاریخشان بادقّت فـکر کرده و در نثارشان سیر نموده

ری مرا به وضع ننان نگاه کرده که گویی خـود شــخصا بـا   ام به قدازگذشتگان دریافت داشته که نمدم. اخباری

در تاریخ ننان، روشنی و  تعمق ام. بر اثرام وجریان امورشان را از نزدیک دیدهاولین تا نخرین ننها زندگی کرده

تیرگی کارشان را شناختم و سود و زیان المالشان را تشخی  دادم، سپس مجمولـه اطلالـات تـاریخی خـود را     

وتنها مئال  زیبا و دلپذیر وقـایع را بـرای تـو     گذاردم ل کـردم و ننچه که مفید و نموزنده بود در اختیار توغـربا

 برگزیدم و ذهنت را از قمایای مجهول و بی فایده که اثر للمی و لملی ندارد برکنار نگاه داشتم.

 .شودمی خلاصه زیر موارد در تجربیات مستندسازی  فواید و منافع ترینمهم به طور کلی

 نمده، دست به هایتجربه از افراد سایر برداریبهره دلی  به سازمانی  افزایی هم ایجاد 

 دیگران، هایتجربه از یادگیری و هاتجربه مجموله افزایش 

 هاتجربه انتقال و مستندسازی دلی  به مشترک انداز چشم و احسات ایجاد (Thompson, 1997)، 

 ،سـایر  و رشـد  مراحـ   دسـتاوردها،  هـا،  شکست و هاموفقیت تجربیات، لملی و تحلیلی ثبت تاریخی 

 ننها، ارزیابی و مرور زمینه شدن فراهم و سازمان کننده تعیین رویدادهای

 مـدیران  و کارکنـان  بعـدی  هـای نس  به سازمان فرهنگ نموزش و گسترش، ثبت، فراهم نمدن زمینه 

 ) 151 :6388 نظرزاده، و مردانی(

 کارکنان، و مدیران بین در خلاقیت و توان دانش، بینش، رشگست و ایجاد 

 ها، تجربه مجموله انتقال طریق از سازمان تحول ایجاد 

 و اثربخشـی  کـارایی،  بـه  مربـوط  معیارهـای  مستندسازی به توجه طریق از سازمانی وری بهره افزایش 

Dent) ننها اجرای on, 1994)، 

  دیگران، هایتجربه و اطلالات گردش تسهی 

 یادگیرنده تیمهای طریق از هاها و اندیشهبه وجود نمدن بستر مناس  مبادلة تجربه (Mabey, 1995). 

به همین دلی  رمز موفقیت یا شکسـت  ، اندترین رکن و سرمایه هر سازمان دانستهرا مهم "منابع انسانی"از ننجا که 

مهـم مـدیران در    یکـی از واـایف  درواقـع،   .وجـو کـرد  جست« منابع انسانی و پرورش توسعه»سازمان را باید در 

کــه   است خدمات،تربیت افرادی ارائه های مـختلف تولیدی، بازرگانی،نموزشی،...در کنار تولید کالا یاسازمان

 بتوانند افراد تاثیرگذاری بـر مـدیریت سازمان و جامعه باشند بر این اسـات مـدیران بایسـتی از طریـق بکـارگیری     

و تـلاش خـود را دانمـا     مختلفی به صورت جدی و حساب شده در انجام این کار مهم اهتمام ورزندهای مکانیزم

های فهیم و بـافکر  نیست بلکه از طریق انسان افزایش دهند زیرا رمز مـوفقیت ننها در تکنولوژی پیچیده و پیشرفته

 ه و در جهـت پویـایی سـازمان گـام    ادام ـ خـود  حیـات  تواننـد در دنیـای پـر رقابـت فعلـی بـه      و پرورش یافتـه مـی  

ای و مهـارتی در ذهـن مـدیران    شود لمدتا نمـوزشهای فـنی،حرفهمی بردارند.وقتی بحث از پرورش منابع انسانی
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 سهم خود در سمت دهی به پرورش منابع انسانی نقش قابـ   به هاشود که البته این نوع نموزشسازمان تدالی می

افـراد سـازمان    انی تـک بعـدی نیسـت و بایسـتی   نسپرورش منابع ا ننچه مسلم است کنند ولیتوجهی را بازی می

خـانوادگی و...انسـجام و    جسـمی، لـاطفی،   هـای فکـری،  جانبه پرورش یابند تا بهتر بتواننـد توانمنـدی   همه بئور

 (6371)ایرج سلئانی،را تولید نمایند. لملکرد مفیدی

های مختلف دنیا شاهد حمور و تـأثیر مـدیران و رهبـران مـوفقی     کتها و شردر تاریخ حیات و حرکت سازمان 

اند کـه نقشـی فراملـی و    های خود را به سئحی ارتقا دادهاند و موقعیت سازمانهستیم که از هیچ، همه چیز ساخته

گونـه رهبـران، مبـین ایـن واقعیـت اسـت کـه ننـان بـا وجـود           اند. بررسی شیوه تفکر و مـدیریت ایـن  جهانی یافته

اند که بـا هـوش و ذکـاوت، منبـع     بزرگ بوده« شناسیانسان»اند همگی هایی طبیعی که در این زمینه داشتهفاوتت

غنی ذخائر خود را شناخته و با مهارت و تدبیر، گوهرهای ناب نهفته در نن را کشف و در جهت تحقـق اهـداف   

 و پـرورش  نکات کلیدی و مفاهیم اصلی توسـعه  اند. تجربه مستند و قاب  اتکای این رهبران در زمینهبه کار گرفته

جـک  »بنابـه گفتـه    .نمایانددارد و راه میدهد، به حرکت وا میمنابع انسانی، تابلوی راهنمایی است که انگیزه می

ها و پرورش شخصیت ننان وجو و دستیابی به گنج پربهای اندیشه انسانترین وایفه رهبران، جست، بزرگ«ولش

 .ترین لام  پرورش استمباشد. این مهمی

در کشور ما نکته قاب  توجهی که وجود دارد این است که هنگامی که شما به سـرا  مـدیری موفـق و خبـره مـی      

روید و از وی در مورد تجربیات و دانش به کاربرده در فرنیند کاری اش می پرسید، شاید اکثر ننها بـه دانـش و   

ی برنمده وتجربه ننها هم تا حد زیادی برگرفته از تجربه های مشابه للومی اشاره کنند که از دل ت وری های غرب

غربی باشد. اما با نگاهی لمیق تر می توان مـدیران و چهـره هـای مـذهبی را یافـت کـه در در پـرورش و تربیـت         

ول در نیروی انسانی خود افراد بسیار موفقی هستند و در این امر للاوه بر درنظرگرفتن ت وری ها و شیوه های متدا

جهان ، با اتکا به مولفه ها و فاکتورهای اسلامی و بنابر تجربه ها و نموخته های اسلامی شان ، نیروی های انسـانی  

موفقی را تربیت کرده اند. به لبارت دیگر محقق در پی نن است که نسخه ای غیر از نسخه متـداول و غربـی کـه    

و تربیت نیروی انسانی از ننهـا یـاد مـی کننـد، از دیـدگاه       اکثر مدیران در پاسخ به دلی  موفقیت خود در پرورش

 خبرگان و مدیران اسلامی ارائه دهد.

با جستجو در ادبیات تحقیق می توان دریافـت کـه کمبـود تحقیـق در زمینـه ی مسـتند سـازی مـدیران بـه شـدت           

فهـوم مسـتند سـازی    بیشتر تحقیقاتی که در زمینه ی مستند سازی انجام شده مربـوط بـه خـود م   احسات می شود. 

است. با توجه به این که در شرکت های ایرانی مستند سازی امری غری  بوده و هرگز انجام نشده، این تحقیقات 

هدف خود را به ارائه ی ساختاری برای انجام زمینه سازی قرار داده اند. اما اسـتفاده از ایـن سـاختار هـا در قالـ       

م شده است. پژوهشگر در جستجوی خود میان ادبیات تحقیـق تقریبـا   مستندسازی تجربیات مدیران به ندرت انجا

به هیچ پژوهشی در زمینه ی مستند سازی تجربیـات مـدیران منـابع انسـانی و یـا مسـتند سـازی ای کـه بـه تربیـت           
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خلعی واضح در این زمینه وجود داشت که پژوهشگر سعی خود را بـر  کارکنان مربوط باشد یافت نکرد. بنابراین 

 شت که تا مقداری از نن را پر کند.نن گذا

راسـتا، وبه منظور بهره مندی مناس  از تجارب للمی و دانسته های نظری مدیران و خبرگـان اسـلامی،    در همین

محقق به دنبال پاسخگویی به سوال اصلی مس له مبنی بر چیستی تجربیات و لوامـ  موفقیـت مـدیران اسـلامی در     

 دیدگاه ایشان، می باشد.  تربیت و پرورش نیروی انسانی از

 

 ضرورت انجام تحقیق -1-2

 ضرورت و اهمیت تحقیق از  بعد نظری )دستاوردهای نظری( -1-2-1
 دیگر لبارت به .است بشری های سرمایه ارزشمندترین از یکی لنوان به مدیران شده مستند تجارب از استفاده

 و مدیران میتواند اند، شده حاص  متفاوت یطشرا و موقعیتها در که تجربیاتی تمام مجموع و مستندسازی

نلفرد مارشال نیز در اهمیت نقش  .رساند خودیاری استراتژیک و کلان اهداف به نی  جهت در را سازمانها

مدیران گفته است که اگر سرمایه های جهان و ابزار و ماشین نلات، یک باره نابود شوند، اما مدیران ماهر، زمام 

ته باشند، توسعه و پیشرفت از قب  هم شکوفاترخواهد شد . با توجه به اهمیت نقش مدیران امور را به دست داش

در هر سازمان، پرورش مدیرانی ماهر و توانا برای بقای سازمان امری حیاتی قلمداد می شود. بنابراین مستندسازی 

یران دیگر و نس  های بعد امری تجربیات این مدیران در امر پرورش و تربیت نیروی انسانی و انتقال ننها به مد

مهم و حائز اهمیت به شمار می رود. با مروری بر پیشینه ادبیات موضوع می توان دریافت که تا کنون هیچ یک 

از تحقیقات گذشته به بررسی و مستندسازی تجربیات مدیران اسلامی در این حوزه نپرداخته اند؛ از این حیث 

افتن لوام  موفقیت ننها در امر پرورش و تربیت منابع انسانی خالی از بررسی لملکرد مدیران اسلامی و دری

 لئف نیست و از لحاظ نظری می تواند دانشی غیر از دانش متداول در بین مدیران موفق و مئرح ، ارائه دهد.

ضرورت و اهمیت تحقیق از منظر کاربردی )دستاوردهای کاربردی برای  -1-2-2

 ها(ايی و شرکتپاسخ به نیاز دستگاههای اجر
 محیئی هایواقعیت و مسأله مختلف جوان  بررسی نن، بروز دلای  و ایده اهور از مدیریتی، رخداد یک

 ثبت نیازمند تنهانه نن، اجرای اثرات بررسی و هاتصمیم نهایتاً و ها،پرسش ها،فهم مفروضات، سازمانی، و

 تواندمی نن زوایای یهمه با رویداد نای صحیح تحلی  بلکه است، تاریخی یواقعه یک لنوانبه

 راه ترینکوتاه و است مدیریت سئح ارتقای مرهون توسعه دیگر سوی از .باشد فردا مدیران راهگشای

 اشتباهات از نموختن حتی و ارزنده و مفید تجربیات از یادگیری مدیران، هایتوانایی و دانش ارتقای نن

 لوام  از یکی تجربیات انتقال و مستندسازی ایجاد که موضوع ینا گرفتن نظر در با .است مدیران دیگر
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 افرادنهفته و صریح های  دانش و تجربیات از تا است لازم شود،می محسوب سازمانی یادگیری در اساسی

 .شود برداریبهره مناسبی شیوه به ها سازمان و

ان دیگر و همچنین سازمان ها در جهت در این میان تجربه مدیران اسلامی می تواند تا حد زیادی برای مدیر

تدوین تجربیان مدیران اسلامی در  موفقیت و نی  به اهدافشان ،کاربردی و دارای ارزش مادی و معنوی باشد.

حوزه پرورش نیروی انسانی و انتقال نن به مدیران و سازمان ها و تحصی  توفیق و موفقیت جامعه، ثبت تاریخی، 

موفقیت ها، دستاوردها، مراح  رشد و سایر رویدادهای تعیین کننده ی سازمان و تحلیلی و نیز للمی تجارب، 

در نهایت  فراهم نمدن زمینه ی ثبت، گسترش و نموزش فرهنگ اسلامی به نس  های بعدی کارکنان و مدیران 

 از جمله دستاورد های کاربردی این پژوهش برای شرکتها و سازمان ها به شمار می رود.

 

 

 تحقیق اهداف -1-3

 اصلی)اهداف(  هدف -1-3-1
هدف اصلی از انجام تحقیق حاضر مستندسازی تجربیات مدیریتی مدیران اسلامی در امر پرورش و تربیت نیروی 

 انسانی است.

  فرعی هدف )اهداف( -1-3-2

 حفظ و ثبت بهینه یکی از دارایی های فکری و سرمایه های مهم ملی، یعنی تجربیات مدیران اسلامی؛.  6

 . تلفیق بهینه متون کلاسیک  شرایط بومی)اسلامی( و ایجاد هم افزایی؛2

 . تقویت مدیریت در بخش دولتی و خصوصی؛3

 

 های اصلی و فرعی تحقیقسوال -1-4
با توجه به ننچه که در بیان مس له مبنی بر وجود موفقیت های درخشان در زمینه ی پرورش نیروی انسان در میان 

دم وجود ت وری های اسلامی متناس  با ننها گفته شد، تحقیق سوال اصلی خود را در جهت مدیران اسلامی و ل

 نماده سازی زمینه برای ت وری پردازی در مدیریت اسلامی اینگونه طرح می کند:

سوال اصلی: لوام  موفقیت و شکوفایی مدیران اسلامی در پرورش و تربیت نیروی انسانی از دیدگاه ایشان 

 چیست؟
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همین راستا، برای روشن شدن دیدگاه مدیران اسلامی در باب تربیت و ابعاد و زوایای نن، سوال فرلی  و در

 تحقیق اینگونه مئرح می گردد:

 سوال فرلی:

 پرورش و تربیت نیروی انسانی از دیدگاه خبرگان اسلامی شام  چه ابعادی می شود؟

 روش تحقیق  -1-9

بر مبنای اهداف، اکتشافی است. ماهیت تحقیق نیز کیفی است. روش  این پژوهش از حیث جهتگیری، بنیادی، و

تحلیلی از نوع تحلی  مممون است. روش جمع نوری داده ها مصاحبه بوده است که  -پژوهش حاضر، توصیفی

 -از نوع نمونه گیری برای رسیدن به معرف بودن یا قابلیت مقایسه -از طریق نمونه گیری هدفمند و غیر تصادفی

ه برای رسیدن به نمونه ای انجام می شود که معرف یک گروه وسیع تر باشد و تا حد امکان به نن است ک

 نزدیک باشد. 

مون مورد تحلی  قرار گرفته است و در سه مرحله کد گذاری، داده های جمع نوری شده از طریق تحلی  مم

به "و همچنین روش  "هولستی"ز روش ممامین مورد نظر از نن استخراج شده است. برای التماد پذیری تحقیق ا

 استفاده گردیده است. "کار گیری تئابق و همگونی

 های کلیدیتعريف واژه -1-6

 تجربه -1-6-1
 کاری دادن انجام و مشاهده طریق از خاص است که زمانی مقئع یک در مهارت یا دانش حصول ، فرایند تجربه

بود  کار درگیر مستقیم به طور باید تجربه تحقق که برای گفت میتوان دیگر لبارت به میشود.  حاص 

 ثبت، اندازه گیری، تحلی ، و تجزیه مشاهدات، بیان لبارت از تجربه دیگری، تعریف طبق بر .(6377دانکن،)

 راه از حقایق بین روابط پردازی، ت وری در .است پدیده ها و انفعالات فع  تعریف و طبقه بندی تمثی ، مقایسه،

 (6378عیین میشود.)داوری،ت و کشف تجربه

 مستند سازی -1-6-2
اطلالـات،   نگاهـداری  و بنـدی  دسـته  تـدوین،  و تنظـیم  گـردنوری،  نمـودن(،  ثبـت )مکتـوب   یعنـی  مستندسازی

 ننها همة که دهد می نشان فو  مفاهیم بررسی .دارد حکایت منظم و دقیق هدفمند، فعالیتی از خود که مفاهیمی

 (6383)جعفری مقدم ،  .کنند می یهتک اطلالات نگهداری و حفظ بر
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 تربیت -1-6-3
 .به معنی پرورانیدن، پروردن، پروردن و نموختن معنی شده است لغت نامه دهخدادر تربیت، 

روش رفتاری و گفتاری دادن به غیر، طوری که این روش، ملکـه ذهـن او   »اینست:  معنای تربیت در یک لبارت

روش رفتاری و گفتاری به وی یاد داده شـود. تربیـت در بدعـد اخلاقـی      کسی را تربیت کردن یعنی این که« شود.

این است و اگر ملکه ذهن شد، بدین معنی است که هر وقت کاری انجام دهد بر اسات روش رفتاری و گفتاری 

 .باشد که مربّی به وی نموزش دادهمی

  

 پرورش منابع انسانی -1-6-4
در کنفرانس انجمن نموزش و  6515ن بار پروفسور ل ونارد نادلر در سال را اولی“ پرورش منابع انسانی ” اصئلاح 

یـک مجمولـه   “ پـرورش منـابع انسـانی را    ” ،  6571پرورش امریکا به کار برده است . او در کتاب خود در سال 

اقدامات سازمان یافته که در یک چار چوب معین زمانی هدایت شـده و هـدف از طراحـی ننهـا ایجـاد تغییـرات       

  (6575.)نادلر،تعریف کرده است "تاری می باشدرف
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 فصل دوم: مرور ادبيات

 و پيشينه تحقيق
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 مقدمه
تحقیقات پیشـین برشـمرده و   شود. ابتدا در این فص  به بررسی تحقیقات پیشین و مبانی نظری تحقیق پرداخته می 

ستند سـازی، تجربـه، مسـتند سـازی     م -مبانی نظری مفاهیم تحقیقچکیده ای از ننها نورده می شود و پس از نن 

تعریف، و مباحث مربوط به ننها بـه صـورت دقیـق بررسـی مـی       -تجارب، نموزش، تربیت، پرورش منابع انسانی

در نهایت نیز حساسیت نظری به دست نمـده از مئالعـه ی پیشـینه ی تحقیـق نورده مـی شـود کـه در نن         گردد.

 به فرنیند جمع نوری و تحلی  داده نشان داده می شود. ذهنیت محقق پس از بررسی ادبیات و پیش از ورود

 مبانی نظری تحقیق -2-1

 مستندسازی -2-1-1

 تعاريف و مفاهیم -2-1-1-1
واژه مستند در لغت، کسی است که به او پناه برده می شود، تکیه گاه ، متعهد، سند از دیگر معانی نن 

 ( 6331است.)دهخدا،

 برهان. گواه، نده،ده پناه پشتی، : سند لغوی تعریف

 اثبات تلقی ای برای وسیله و باشد استناد قاب  دفاع یا دلوی مقام در که نوشته هر : به سند اصئلاحی تعریف

 ایران( مدنی قانون 6281 .)ماده شود

سند لبارت است از یک قئعه کاغذی یا » فرهنگ واژگان نکسفورد سند را اینچنین تعریف می کند: 

فرهنگ معین نیز سند را « لات یا شواهدی را به لنوان یک ثبت رسمی ارائه می دهد.الکترونیکی که اطلا

 «چیزی که به نن التماد کنند.» اینگونه تعریف می کند: 

با توجه به تعاریف ارائه شده، مستند سازی واژه ای است که کاربردهای متعددی خواهد داشت و در موارد 

هوم متداول مستندسازی، مفاهیم ثبت)مکتوب نمودن(، گردنوری، تنظیم مختلف، معانی متفاوتی در بر دارد. مف

و تدوین، دسته بندی و نگه داری اطلالات را در خود نهفته دارد؛ مفاهیمی که خود از فعالیتی هدفمند، دقیق و 

 (6383منظم حکایت دارد.)جعفری مقدم،

هدفمند بخشی از دانسته ها و نگاهی پس می توان وجه اشتراک همه اقدامات مستندسازی را مکتوب نمودن 

های انسان دانست. از این دیدگاه به نظر می رسد تفاوت لمده تعریف های ارائه شده از مستندسازی، ناشی از 

 (6356کاربرد اطلالات مستند شده و هدف نهایی از مستند سازی است.)متولیان،
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 هاست از فعالیت ای مجموله یا فعالیت یک امانج مختلف های اقدام بین اسنادی ارتباط برقراری مستندسازی

 :مستلزم نن تحقق که

 .باشد شده دهی سازمان خاصی های هدف یا هدف تأمین جهت در موردنظر های فعالیت یا . فعالیت6

 قال  )در باشد. شده تعریف و مشخ  قب  از فعالیت هر به راجع ضروری های اقدام و اجرایی . راهکارهای2

 شده( ریزیه برنام تصمیمات

 و شناسایی نن تاندرکار دت نیروهای و مجری سازمان و رسانیده تصوی  به را نن انجام ذیصلاحی . مرجع3

 .باشند شده معین

)جعفری .باشند شده مشخ  و معین بینی پیش بنابر منفی یا مثبت از الم نن، بر مترت  نثار و ها فعالیت . نتایج1

 (6383مقدم ، 

 تجارب مستندسازی يایمزا و منافع -2-1-1-2

 :شود می خلاصه زیر موارد در مدیران تجربیات مستندسازی منافع و فواید ترین مهم

 رویدادهای تعیین سایر و رشد مراح  دستاوردها، ها، ت موفقی تجارب، للمی تحلیلی، تاریخی، ثبت 

 .سازمان کنندۀ

 و مدیران کارکنان بعدی یها ل نس به سازمان فرهنگ نموزش و گسترش ثبت، زمینة نمدن فراهم. 

 از مسائ  سازمان به نگرش برای سازوکاری و سازمانی مختلف مسائ  به توجه برای ابزاری شدن نماده 

 .مختلف زوایای

 و ضعف سازمان و قوت نقاط للمی ارزیابی امکان ایجاد و گذشته رویدادهای مرور زمینة شدن فراهم 

 .نن مدیران

 مدیریت میبو های نظریه خلق برای ابزاری. 

 سازمانی یادگیری فرنیند تقویت و تسهی  های زمینه شدن نماده. 

 (6383)جعفری مقدم،تجربیات  بهترین از الگوبرداری برای ابزاری. 

 نمده، به دست های تجربه از افراد سایر برداری بهره دلی  به سازمانی افزایی هم ایجاد 

 دیگران؛ های تجربه از یادگیری و ها تجربه مجموله افزایش 

 تجربه ها  انتقال و مستندسازی دلی  به مشترک انداز چشم و احسات ایجاد 

  ننها؛ شدن مستند دلی  به تجربه ها و اطلالات گردش تسهی 

 تیم های یادگیرنده طریق از اندیشه ها و تجربه ها مبادلة مناس  بستر نمدن به وجود 
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 کارکنان؛ و یرانمد بین در خلاقیت و توان دانش، بینش، گسترش و ایجاد 

 تجربه ها؛ مجموله انتقال طریق از سازمان تحول ایجاد 

 و اثربخشی به کارایی، مربوط معیارهای مستندسازی به توجه طریق از سازمانی وری بهره افزایش 

 ننها؛ اجرای

 سازمان است)الهی و همکاران،  توسعه و ابقا ایجاد، لام  که رجوع( )ارباب مشتری به توجه گسترش

6383) 

 

 تجربه -2-1-2

 تعاريف و مفاهیم -2-1-2-1
Expertهـای   واژه کـه  ننجـا  از i se  وExperi ence       مـایش نزبـه بوتـه   »، از یـک فعـ  لاتـین بـه معنـای 

و « مجـرب »بنابراین  . دانست یکدیگر به مرتبط واژۀ دو توان می را تخص  و تجربه ، ریشه گرفته اند، «گذاشتن

 تجربه و تمرین با نیز، و برخوردارند لمیق دانش از خاص، ای زمینه در که شود می اطلا  کسانی به« متخص »

 (6383)جعفری مقدم،.اند شده نبدیده و نزموده لم  در اند، نموخته خاص شرایئی و مقاطع در که ای

 تجربه در زبان و ادبیات پارسی به معنای نزمایش ، امتحان و نزمودن می باشد.در لغـت نامـه دهخـدا، واژه هـای    

ژه تجربه قـرار داده سـده اسـت.دهخدا اصـئلاح تجربـه کـار را بـه معنـای         مایش، اروند و نزمودن در برابر وانز

 (.6333شخ  نزموده و دانا تعریف نموده است.)دهخدا،

در ادبیات انگلیسی نیز تجربه، نگاهی بدست نمده از مشاهده یا انجام دادن کاری در یک مقئـع زمـانی خـاص،    

م کاری مشترک با شخصی دیگر بدست می نید، معنا می شود. بـدین روی، تجربـه بـه کارهـایی     به ویژه در انجا

بازمیگردد که پیش تر انجام شده اند. بنابراین، شخ  مجرب، فردی است که امر یا کاری را نزموده و نسبت به 

 کار نزموده شده دانایی و نگاهی دارد.

مون به کار برده است. همچنین در ادامه تجربه را فعـالیتی کـه بـه    فرهنگ لغت وِبستر، تجربه را معادل تلاش و نز

نموزش، مشاهده فعالیت و مشارکت شخصی توجه می کند، میداند. به لـلاوه تجربـه معـادل دانـش، مهـارت یـا       

Webstفعالیت منتجه نمده است.) er , 1989) 

ق مشاهده و انجام دادن کـاری  تجربه فرنیند حصول دانش یا مهارت در یک مقئع زمانی خاص است که از طری

 .(6377یلیام، و و )دانکنحاص  می شود
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تجربه لبارت است از بیان مشاهدات، تجزیه و تحلی ، اندازه گیری، ثبت، مقایسـه، تمثی ،طبقـه بنـدی و تعریـف     

ــین مــی      ــه کشــف و تعی ــایق از راه تجرب ــین حق ــط ب ــردازی، رواب ــوری پ ــده هاســت. در ت  فعــ  و انفعــالات پدی

 (1:ص6378وری )داگردد.

 روانپزشکی، تجربه را با این سه لبارت تعریف کرده است: –فرهنگ جامع روانشناسی 

 . هر رویدادی که در زندگی شخصی به وقوع پیوسته6

 . معلومات کس  شده از یک رویداد زندگی2

 (919 :6371. مجموله معلومات کس  شده )پورافکاری،3

ست که ننچه در دانش روانشناسی از نن به لنوان تجربه یـاد مـی کننـد،    همچنین مئالعات انجام شده بیانگر نن ا

 حداق  می تواند از سه طریق زیر حاص  شود:

 ..(.. تحریک گیرنده های حسی)بینایی،شنوایی و 6

 . تشخی  و تعبیر یافته های حسی)ادراک(2

، رده بنـدی، رمـز گردانـی،    . کنش متقاب  با محیط)و در نتیجه طی فرنیندهای ذهنی چون کشف کردن، تعبیـر 3

: 6386جستجو در حافظه ، بازاریابی، تفکر، ارزیابی مفاهیم ، حـ  مسـأله، اسـتنتاج اصـول و ...( )جعفـری مقـدم،      

 (91ص

 بنابراین از منظر این دیدگاه، تجربه سازمانی را می توان چنین تعریف کرد:

و...( از طریق دیـدن و شـنیدن)بدون    ادراک فرد از پدیده های سازمانی)تصمیمات، ارتباطات، رویدادها -

 تعام  با پدیده های یاد شده(

درونـی و   ادراک پدیده های سازمانی از طریق درگیر شدن در مسائ  سازمان و کنش متقاب  بـا محـیط   -

 (266 :6382، بیرونی نن. )جعفری مقدم

 برداشت فلسفی از تجربه -2-1-2-2
هـای متفـاوتی وجـود دارد.اثبـات گرایـان، تجربـه را مـلاک        از نقش تجربه، در فلسفه هـای گونـاگون برداشـت    

امـا نـزد ابئـال     ]یعنی هرچیزی که توسط تجربه نزمایشگاهی تایید شـود للمـی اسـت،    [می دانند  6«تاییدپذیری»

(. للم مدیریت بـه دلیـ  خواسـتگاه نمریکـایی     6377فرضیه هاست. )لازی، 2«ابئال پذیری»ان ، تجربه معیار گرای

بـه  « پراگمـا »دارد. اصئلاح پراگماتیسم، از واژه یونـانی   3و بیشتر گرایش لم  گرایانهتیجه مدارانه اش، ماهیت ن

برگرفته شده است. در لم  پراگماتیسم، به لنوان فلسفه تجربـی یـا ابـزاری شـناخته شـده      « لم  سودمند»معنای 

                                                      
1 Verifiability 

2 Falsificationism 

3 Pragmatism 
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از هر چیز روشـی بـرای حـ  نـزاع     روش پراگماتیکی قب  « ویلیام جیمز»(. به گفته 6352است. )غلامرضا خاکی،

های متافیزیکی است مانند: نیا جهان واحد است یا کثیر؟ جبـر اسـت یـا نزادی؟ مـادی اسـت یـا روحـی؟ اینهـا         

پرسش هایی هستند که هرکدام ممکن است درباره جهان صاد  باشد یا نباشدو نزاع بر سر چنـین پرسـش هـایی    

گزاره ای بـه کمـک ردگیـری پیامـدهای لملـی مربـوط بـه نن تـلاش         پایان ناپذیر است. لذا باید برای تفسیر هر 

کرد.پراگماتیسم در مخالفت با اصول ایدهآلیسم به وجود نمد و نتایج لملـی افکـار و معتقـدات ندمـی را معیـار      

اساسی تعیین ارزش و حقیقت ننها می داند. تجربه در فلسفه لم  گرایان اهمیت فراوانـی دارد و نهـن را شـام     

ادراک، تفکر، قماوت، مقایسه، توصیف و سیر لقلانی و توجه به ارتباط امور بـا همـدیگر مـی داننـد.      احسات،

تفکر و اندیشه ، در نظر ننها ابزاری برای لم  کردن است. انسان از دیدگاه لم  گرایان، موجودی زیستی و در 

 .(6352می تواند زندگی کند.) خاکی، لین حال فعال و تجربه گر است که در تنها در اجتماع و با تعام  با نن 

 تجربه در فرهنگ ايران -2-1-2-3
درباره مثبت یا منفی بودن تجربه و کاربرد نن سخن بسیار گفته شده است. بررسی سخن هایی که بیشتر در قال  

دن و دارای داستان ها و ضرب المث  ها انعکات یافته اند. نشان می دهد که اکثر ننها از تجربه مفهوم از سرگذران

نگاهی و مهارت بودن در کاری به سب  نزمودن مکرر مراد شده است. بررسی متن ها ی کهن فارسی نیز نشـان  

 می دهد که از مفهوم تجربه بع گونه های مختلف استفاده شده است. مانند: 

 )درستی این راه هم به تجربت معلوم شده است خلق بسیار را و هم به برهان لقلی )غزالی 

  در کتاب ها خوانده ام ونیز تجربت کرده ام که مکافات بدی هم بـدین ددر ایـن هجهـان بـه مـردم      من

 رسد.)لنصر المعالی(

 ) لمرها این تجربه مکرر گردانیده بودند.)ابن فند 

 )تجربه و تعلیم بیش و کم کند                                          تا یکی را از یکی اللم کند )مولانا 

 ز تجربه کاران نصیحتی یاد است                                       که توبه نامه به خط شکسته باید  مرا 

 تجربت کردم و دانا شدم از کار تو من                       تا مجرب نشود مردم دانا نشود  )منوچهری(            

                    پیر با صد تجربه بویی نبرد )مولانا(                      بر دمید اندیشه ای ز نن طف  خرد 

 )این همه هست و سبکی لمر من                                          رفت و مرا تجربه ها اوفتاد )خاقانی 

 )خوش بود گرمحک تجربه نید به میان              تا سیه روی شود هر که در او غش باشد )حافظ 

 قلی زیاده کند داروی تجربت مردم را از هلاک جه  برهاند حرمان نن است کـه شـاه اهـ     هر تجربه ل

 رای و تجربت خوار بگذارد.)کلیله ودمنه(

     ترکان گرد چنین مردمان گردند و لاقبت ننگرند تا ناچار خل  بیفتد جه ایشـان را تجربتـی باشـد.)تاریخ

 بیهقی(
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 فراز نورد گونه گون سیم و زر )فرودسی(                           به نرمان و اَروند مرد هنر                

 تجربه در فرهنگ های ديگر -2-1-2-4
 تجربه موضولی لام و لمومی است که در بین ملت ها به شیوها ی مختلف به نن توجه شده است برای نمونه:

 اب را از دست نمـی دهـد   لحظه های تلخ ارزش للمی دارند یادگیرنده خوب هیچ گاه این لحظه های ن

 )رالف والدوامرسون(  

        هیچ چیز و هیچ کس نمی تواند سریع تر از افرادی که معتقدند شـیوه کـار پـروژه ننهـا بهتـرین کـار در

نینده است. سازمانی را از مار بیندازد.برای کس  موفقیت نه تنها افرادتان باید شیوه فعلـی کـار خـود را    

 خود را نسبت به گذشته تغییر دهند. )یان مادونا(لوض کنند که باید به طرز تفکر 

 )تجربه لبه تیز تمامی نظریه های ما را کند می کند.)گیلبرت موری 

 )همه ما در مدرسه ی تجربه چیزهایی می نموزیم ولی برخی نیاز به کلات تقویتی دارند.)پیتر دووریس 

 .ورنن لاو(تجربه بدترین معلم است چون همیشه قب  از درت امتحان می گیرد( 

 )تجربه معلم زندگی است.)ضرب المث  پرتغالی 

 )تجربه کردن دنزمودن و خئاکردنهمعشوقه ابلهان است.)ضرب المث  لاتینی 

 (6352تجربه مدرسه ای است که شاگردان خود را با شهریه ای گران پرورش می دهد.)فرانکلین( )خاکی،

 تجربه از ديدگاه برخی صاحبنظران : -2-1-2-9
 باشد نن فرد شاهد اه خو رویداد، یا حادثه نوع هر طریق از احسات و قماوت بر گذاری تأثیر :شاک گاهدید از

 نشنایی یا موضولی؛ مئلبی توصیف و هم برابر در مستقیم و شخصی تأثیرپذیری کند؛ مشارکت نن در خواه

 (2112واقعی.)شاک، رنج یا لذت شخصی؛

  روشن را راه فقط که است کشتی یک خفیف نور مانند جربهت انسانها، بیشتر برای هنری: دیدگاه از

 . کند می

  . نزمون یا نزمایش نولی یعنی اسپنسر: تجربه دیدگاه از

 استقرایی و تجربی دانش کلی؛ حقایق یا واقعیات طریق بدان که کردن کس  نگاهی لم  لاک: دیدگاه از

 شوند. می معلوم

 . نزمون و خئا طریق از امری اثبات شخصی؛ مایشنز با لملی نشنایی تیراوال: دیدگاه از

 . نردن تمرین لم ؛ طریق از :نموزش هارتی دیدگاه از
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  نن از ای تجربه گونه هیچ پذیرند، می مولظه و پند روی از را مذهبی که :کسانی هدلند دیدگاه از

 (6383)الهی، بهاری فر، صالحی،. داشت نخواهند

  تلاش بدون واقعیات طریق از اول : شود کس  طریق دو به تاس ممکن تجربه هرش  : دیدگاه از

 دهد،که می رخ رویدادهایی چنین ایط شر نن تحت که شرایئی تغییر یا ننها وقوع تعداد بر گذاری تاثیر برای

 لمدی ترکی  تغییر و است انسان کنترل در ننچه بر گذاری تاثیر طریق از دوم . گویند مشاهده را حالت نن

 (6555افتد.)یانگ و نیسون، می اتفا  ننچه اثرات از گاهین و ننها

 تجربه سازمانی  -2-1-2-6
تجربه سازمانی مدیران لبارتست از مفهوم سازی مدیر از لملیات سـازمانی و رخـدادهای پیرامـونی کـه شـرایط      

صـی  مهـارت   توسعه افق دیدگاه های فردی و سازمانی وی را فراهم کرده باشد، همچنـین قابلیـت یـادگیری، تح   

 (6383استفاده مجدد و انتقال به دیگران)دانش نفرینی( را داشته باشد.)الهی، بهاری فر ،صالحی، 

 :انواع تجربه سازمانی

 میباشند: زیر نوع دو به تقسیم قاب  است، بوده تجربه پیوستن مح  به وقوع که سازمانی لایة نظر از تجربه ها،

 . تجربه های مدیریتی6

 کارشناسی)فنی(. تجربه های 2

 فرنیند یک اجرای تکرار و مئالعه از شده ایجاد خبرگی و مهارت تجربه، از کارشناسی)فنی( لبارت تجربه های

 نمونه بارزی ماشین نلات، از خاص تعمیر نولی در تکنسین یک مهارت مثال، به لنوان فعالیت خاص میباشد.  یا

 تفکـر،  طـولانی  مـدتهای  از ناشـی  تجربه، این میسازد. متمایز خود از همکاران را تکنسین این که است از تجربه

 نگاه در شاید که میباشد ماشین نن تعمیر برای یادگیری جزییاتی و مذکور ماشین روی بر تکنسین کار و مئالعه

 .نباشد درک قاب  به سادگی اولیه، نموزشهای و اول

 است، صاد  نیز مدیریتی تجارب مورد در تجربه لاممفهوما اینکه داشتن نظر در با مدیریتی، تجربه های مورد در

 نن کلیـدی  تصمیم هـای  یا تصمیم اتخاذ فرنیند را مدیریتی مستقیم تجربة هر اصلی که شاکلة داشت توجه باید

 بـر  حـاکم  ویژگـی هـای   را تجربه هـای مـدیریتی   مستندسازی و می توان معیار ارزیابی و تشکی  می دهد تجربه

 تجربـة  بنـابراین،  (.6383قـرار داد)جعفـری مقـدم،    تصمیم های تشکی  دهنده نن تجربه، یا تصمیم اتخاذ فرنیند

موضـوع   یـک  یـا  و مسـاله  فرصـت،  چـالش،  تصـمیم،  یـک  شام  واقعی موقعیت یک از است توصیفی مدیریتی

 (6356هستند.)متولیان ،  مواجه ننها با سازمان یک در افرادی یا فرد که خاص
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 مستندسازی تجارب -2-1-3
بـه   و هسـتند  زیـادی  بسـیار  دانشـی  ارزش دارای تجربـه هـا   دریافت، میتوان شده ارائه تعریف های از همانئورکه

 کس  برای استخراج، مکانیزم هایی تعریف میشوند.به این دلی ، محسوب دانش جنبه های مهم از یکی لبارتی،

  .میشود محسوب حوزه دراین اقدامات کلیدی از یکی دانش، نوع این نگهداری و

 (Orna, 2007الگوی مستند سازی تجارب دارای سه بخش است: )

انتخاب تجربه: برای انتخاب یک تجربه می توان معیارهای پیچیدگی نن را در نظـر گرفـت کـه در سـه      .6

 دوره ی پیش از تصمیم، حین تصمیم، و بعد تصمیم وجود دارند.

 گردنوری اطلالات تجربه .2

 اشتراک تجربه .3

 آموزش -2-1-4
سالیان نه چندان دور تفکر اصلی بر این بود که یادگیری، کار و زندگی از هم منفک و جدا هستند. به همـین  در 

شد. در ایـن  شد که قب  از نغاز فعالیت کاری به افراد داده میدلی  نموزش هنگامی بهینه و درخور محسوب می

 برای دیگر و نمودمی حرکت زندگی کرد و سپس به سمت کار ونظریه ندمی زمانی را برای نموزش صرف می

 و نـدارد  جایگـاهی  مختلـف  هـای لرصـه  در و جهانی جامعه در تفکر این حاضر حال در. نداشت زمانی نموزش

 و فعـال  کارکنـانی  بـه  خـود  اهـداف  به نی  برای سازمان هر. است گردیده ندمی وجود جدانشدنی جزء نموزش

امی که سـازمان بـه اجـرای سیسـتمهای پویـای نمـوزش و بهسـازی        از دارد. هنگنی مختلف شرایط با انعئاف قاب 

پذیری با شرایط مختلف سازمان را پیدا خواهد کرد، بـه  نیروی انسانی اهتمام بورزد، نیروی انسانی قابلیت انعئاف

لبارت دیگر نموزش و بهسازی اقدامی کارنمد از سـوی مـدیر سـازمان در جهـت بـالا بـردن سـئح شایسـتگی         

 .ن استالمای سازما

 اهمیت آموزش -2-1-4-1
در سالیان اخیر للوم و تکنولوژی نسبت به گذشته پیشرفت چشمگیری داشته است. ایـن تحـول و دگرگـونی بـه     

انـد؛ یعنـی دورانـی کـه در هـر پـنج سـال، نیمـی از         لمر اطلالات نامیـده حدی است که لصر حاضر را لصر نیم

گردد. این امر گویای این اسـت کـه   جدید جایگزین نن می اطلالات بشری منسوخ گردیده و اطلالات و دانش

افراد یک سازمان مواف به ارتقای سئح دانـش خـود هسـتند و از طرفـی مـدیران سـازمان هـم مواـف بـه           همه

باشند، به همین دلی  در سالهای اخیر نموزش در سازمانهای حرکت دادن المای سازمان به سمت دانش روز می

 .برخوردار گردیده است مختلف از جایگاه خاصی
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در جهان امروز احتمال این که که فرد مهارتی را بیاموزد و نن را تا حدود سی سال کار خود بدون تغییر بنیـادی  

 نمـوزش  دیگـر  به سرلت در حال دگرگونی است و ادامه دهد بسیار ضعیف یا به کلی محال است. امروز جامعه

 امـر  بـرای  امـروز  جهـان  در اسـت،  شـده  تبـدی   اجبـار  یـک  بـه  یتمئلوب این بلکه نیست، مئلوب فقط کارکنان

 .تواند به راه خود ادامه دهدب سازمان تا کرد بسیج را سازمانی مختلف منابع باید کارکنان نموزش

شود، یک بررسی سه ساله در سنگاپور نشان داده اسـت  نموزش کارکنان منجر به حفظ تداوم و بقای سازمان می

انـد در حـالی کـه ایـن نسـبت در مـورد       ی تجاری و صـنعتی ایـن کشـور ورشکسـت شـده     درصد شرکتها 67که 

درصد بوده است. همچنـین طبـق نمـار انجمـن      6اند کمتر از نموزش کارکنان را انجام داده شرکتهایی که برنامه

بـرای   انـد. در سـوئد هـم   نمـوزی داشـته  ، بـیش از نیمـی از کارکنـان نیـاز بـه بـاز      2117مدیریت نمریکا تـا سـال   

پاسخگویی به تغییر و تحولات مختلف للمی و فرهنگی سیاست فعال نگهداشتن نیـروی انسـانی در پـیش گرفتـه     

از پژوهش هایی  .گردددرصد از تولید ملی کشور برای بازنموزی صاحبان مشاغ  هزینه می 3تا  2شده و سالانه 

هندسـی فـار  التحصـیلان دانشـکده     که به لم  نمده است چنین به دسـت مـی نیـد کـه لمـر سـودمند دانـش م       

مهندسی، از نغاز به کار برابر شانزده ماه است. پس از این زمـان ننـان بایـد بـه نمـوزش هـای تکمیلـی و ضـمن         

خدمت روی نورند. در برخی از بنگاه های پژوهشی ارزش معتبر برای گواهینامه های للمی دانشگاهی تنهـا سـه   

گواهینامه ها پس از سه تا پنج سال نموزش خود را دنبال نکننـد از ارزش  تا پنج سال است. هرگاه دارندگان این 

 .للمی نموزش های پیشین ننان کاسته خواهد شد

دانسـت منسـوخ   محوری که نموزش را متعلق به دوران کـودکی، نوجـوانی و جـوانی مـی     به لبارتی نگاه گذشته

سـازگار و   جدید وان با دگرگونیها و پیشرفتهای جامعهتگردیده است. امروزه تنها با یادگیری پیوسته و پایدار می

 (6387)شریعتمداری، .همراه شد

 : مایک  لوبوف در کتاب خود در ضرورت سرمایه گذاری در نموزش می نویسد

برای رشد و پیشرفت کارکنان سرمایه گذاری کنید ، اگر برای مشاغ  و مس ولیت های بالاتر نماده نشده باشند، »

  سازمان فاجعه نفرین است . سازمانی هایی که کارکنان وفادار دارند در تعلیم و تربیت و نمـوزش  ترفیع از داخ

و پیشرفت مستمر ننان سرمایه گذاری می کنند .بدون تردید ، نموزش و رشد کارکنان گران قیمت است ، لکـن  

نظـر بگیریـد ، دیـر یـا زود یـک      اگر شما فکر می کنید که تعلیم و تربیت گران قیمت است ، هزینه نـادانی را در  

سازمان از طریق اشتباهات کارکنان از طریق پرداخت حقو  های بالاتر برای جذب کسانی که نموزش دیده اند 

یا از طریق صـرف وقـت بـرای کارکنـانی کـه دارد، هزینـه هـای اموزشـی را مـی پردازدنخـرین روش موجـ             

 (6378)لوبوف، .«شایستگی و وفاداری کارکنان می شو
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ای مئم ن در جهت بهبود کیفیت لملکرد و ح  مشکلات مدیریت مد نظر قرار لنوان وسیله نموزش، همواره به

منظـور   دهـد؛ بـه همـین دلیـ  بـه     گیرد و فقدان نن نیز یکی از مسائ  اساسی و حاد هر سازمان را تشـکی  مـی  می

از مهمترین و تاثیرگذارترین تدابیر بـه شـمار   گیری موثر از این نیرو، نموزش تجهیز نیروی انسانی سازمان و بهره

 .رودمی

نموزش یک وایفه اساسی در سازمان و یک فرنیند مداوم و همیشگی اسـت. نبایـد نمـوزش را امـری موقـت و      

پذیر تصور کرد. کارکنان در هر سئحی از سئوح سازمان که باشـند، حتـی در سـئح یـک نیـروی انسـانی       اتمام

دانش و مهارتهـای جدیـد هسـتند تـا بتواننـد بـه سـمت اهـداف سـازمان حرکـت            جزء، نیازمند نموزش و کس 

 (6387.)شریعتمداری،کنند

تواند نیاز به نیروی انسانی متخص  در نینـده را نیـز رفـع کنـد،     های نموزش کارکنان در یک سازمان میبرنامه

 .توانند تممینی برای ح  مشکلات کارکنان باشندهای نموزشی میاین برنامه

توانند در ارتقای سئح کارایی سازمان سهیم باشند. از اولین گر کارکنان سازمان به خوبی نموزش ببینند بهتر میا

نتایج این امر لدم نیاز زیاد به نظارت از سوی سرپرستان بر روی زیردستان است؛ در لین حـال ایـن امـر کمـک     

شوند و در نهایت انجام واایف با مئلوبیت مـورد  کند که افراد در جهت احراز شرایط ارتقای سازمانی نماده می

 (6382.)یارندی،گرددپذیر مینظر سازمان امکان

  آموزش مفهوم -2-1-4-2
Teachi»و در زبان لاتین « تعلیم»معادل این واژه در زبان لربی  ng » یا«I nst ruct i on »  است. نموزش بـه

لام، شام  هر نـوع انتقـال مفـاهیم وتأثیرگـذاری در     باشد. در مفهوم طور کلی، دارای دو مفهوم لام و خاص می

باشـد، خـواه ایـن تأثیرگـذاری در قالـ  رسـمی و از پـیش        ذهن فراگیر، بـه منظـور ایجـاد یـادگیری در وی مـی     

گیـرد و خـواه بـه    ریزی شده باشد. همانند ننچه در مراکز نموزشی، و بـه ویـژه در کـلات درت انجـام مـی     طرح

هـای نموزشـی   ریـزی قبلـی باشـد. هماننـد تـأثیری کـه از برنامـه       طراحی و برنامـه صورت خود به خودی و بدون 

در قالـ  و   در مفهـوم خـاص خـود،   « نمـوزش »شـود.  تلویزیونی و یا مئالعه کتاب و مجله و مانند اینها ناشی مـی 

سـوی  هایی که با هدف نسـان سـاختن یـادگیری از    فعالیت»گیرد که لبارت است از: ای صورت میشرایط ویژه

شود و بین نموزگار و یک یا چند یادگیرنـده بـه صـورت کـنش متقابـ  جریـان       ریزی مینموزگار یا معلم طرح

فعــالیتی اســت کــه معلــم و شــاگرد بــا هــم در کــلات درت انجــام »بــه لبــارت دیگــر،  (6318)ســیف،«یابــد.مــی

 (6371)شریعتمداری،«دهند.می

انتقـال مفـاهیم و   »سـئحی اسـت و در نن صفـرف      باشـد: گـاهی بـه صـورت    نموزش دارای سئوح مختلـف مـی  

تـر  رود و منجر به تأثیر لمیقو گاهی از سئح انتقال صرف مفاهیم به دیگران فراتر می (6318)نقی  زاده،،«دانش
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گردد. با این حال، گسترۀ تأثیرگذاری نمـوزش در بدعدشـناختی و ذهنـی یادگیرنـده     می« یادگیری»و به اصئلاح 

ساز تأثیرگـذاری در بدعـد رفتـاری و نگرشـی وی نیـز      در بعد شناختی و ذهنی یادگیرنده، زمینه است. هرچند تأثیر

 باشد.می

کلیـه  »نموزش تعاریف بسیاری بیان شده است؛ برخی از متخصصان نمـوزش را لبـارت مـی داننـد از      ژهبرای وا

شغلی و همچنین ایجـاد   کوشش هایی که در جهت ارتقای سئح دانش و نگاهی، مهارت های فنی و حرفه ای و

رفتار مئلوب در کارکنان یک سازمان به لم  می نید و ننان را نمـاده انجـام و پـذیرش مسـؤولیت هـای شـغ        

 .«خود می نمایند

سـیف در کتـاب خـود بـا لنـوان       (6588رابینـز .)اسـت  باهمکـاران  وتعامـ   دانش،نگـرش  تغییر مفهوم به نموزش

 ایجـاد  هـدف نن  کـه  شـدهای  ریـزی  طـرح فعالیت یا تـدبیر از پـیش   ، نموزش را هرگونه «روانشناسی پرورشی»

در بسیاری از کت  مدیریت، نموزش به لنوان (  6386نماید. )سیف، می تعریف باشد، می فراگیران در یادگیری

اهداف سازمان مـی شـود،    یک ابزار مدیریت که نیازهای مهارتی و شغلی کارکنان را رفع کرده و موج  تحقق

نموزش لبارت است از تمام فرایندهای متعددی که به وسیله افراد ایجـاد مـی   ( 6389)سعادت،ستتعریف شده ا

و در همـین   (6381)جبـاری،  شود تا صلاحیت های متناس  با شغ  های کارکنان در حال و نینده کسـ  شـود.  

 و هماهنـگ  از اسـت  لبارت نن اصلی هدف که کند می تعریف دار نظام کوشش نولی را نموزش  زمینه، گاتر

 افـراد  از کـه  کارهـایی  قالـ   در سـازمان  اهـداف  و نیازهـا  بـا  افـراد  نن نیازهـای  و للایـق  نرزوها، کردن همسو

نمـوزش را یـاد دادن نظـام منـد      او دانسـت؛   گلدسـتاین  تعریـف  مشابه را تعریف این بتوان شاید رود؛ می انتظار

ایت به بهبود لملکرد در یک محـیط کـار منجـر مـی     مهارت ها، قوالد، مفاهیم یا نگرش هایی می داند که در نه

 (6375)صائمیان،شود

به طور کلی نموزش در داخ  سازمان ها به منظور بهبود و کس  مهارت های شغلی جدیـد، نمـاده شـدن بـرای     

و تنهـا مفهـوم    (6376)صـدیق، حرکت در مسیرهای شـغلی مناسـ  و رفـع نیازهـای حرفـه ای بـه کـار مـی رود.         

رزی یا تمرین لملی در یک زمینه بخصوص را در بر نمی گیرد، بلکه دامنه نن بقدری وسیع و کارنموزی، کارو

گسترده می شود که از فراگیری یک حرفه و یا فن ساده شروع شده و بـه احاطـه کامـ  بـر للـوم و فنـون بسـیار        

و فرهنگی منتهی مـی  پیچیده، چگونگی رفتار و برخوردهای مناس  در مقاب  مسائ  انسانی، اقتصادی، اجتمالی 

 (6381.)طاهری،شود

 اريخچه آموزش کارکنانت -2-1-4-3
به حقیقت نمی توان تاریخچه ای برای نموزش لنوان کرد؛ چرا که بشر از بدو خلقت تا کنون جهت غلبه بر 

طبیعت و نیازهای خود در حال یادگیری و نموختن است. به طور کلی، نموزش کارکنان و اهمیت نن در للوم 
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اری، بعد از جنگ جهانی دوم مورد توجه قرار گرفت و تا نن تاریخ فقط سازمان های محدودی بودند که به اد

هسازی منابع ب های کتاب در  میلز ،  اسمیت ،  پیس. داشتند می مبذول وافر سعی خود کارکنان تعلیم و  تدریس

   .به چهار دوره تقسیم کرده اندانسانی خود، تاریخچه پیدایش و تکمی  امر بهسازی منابع انسانی را 

  :الف( دوره به درجه استادی رسیدن کارگران

میلادی به طول می انجامد. در  6811پس از میلاد مسیح نغاز شد و تا حدود سال  6611این دوره از حدود سال 

و یا حتی  طول این دوره مهارت های کارگران به طور غیر رسمی، با مشاهده کارگران ماهرتر، تولیدکنندگان

مشاهده المای خانواده، توسعه می یافت؛فعالیت های شغلی، در محدوده نزدیک به منزل صورت می گرفت و 

 .تمرکز روی بازدهی بیش از توجه به کارایی کارکنان بود

   :ب( دوره کارايی کارکنان يا کارگران

این دوره کارکنان، در مقام یک نیروی  به طول انجامید. در 6521میلادی تا سال  6811این دوره حدوداً از سال 

مولد و تولیدکننده مورد بررسی قرار گرفتند و مدیران توجه خود را برای ایجاد لوام  محرک بر افزایش 

  .کارایی کارکنان خود معئوف کردند و بر رضایت یا بهسازی کارکنان خود توجه کمتری داشتند

  :ج( دوره رضايتمندی کارکنان

ادامه یافت. بعد از جنگ جهانی دوم فعالیت های مربوط به  6519نغاز شد و تا سال  6521ه این دوره از ده

  .بهسازی کارکنان، به دستیابی به رضایت کارکنان متمرکز شد

  :د( دوره رشد کارکنان

ترقی  نغاز شده است و تا کنون نیز ادامه دارد. امروز نموزش و بهسازی، ابزارهایی برای 6519این دوره از سال 

 ( 6378)باقری زاده،و رشد هر یک از کارکنان و حتی اموری ارزشمند برای همه انسان ها محسوب می شوند

 جملـه  از شاگردی –با توجه به روند امر تکوینی بهسازی کارکنان در طول تاریخ می توان گفت که روش استاد 

مـع سـنتی، تولیـد انبـوه و گسـترش      روش های نموزشی یا کارنموزی بوده اسـت. بـا صـنعتی شـدن جوا     نخستین

 نیازهـای  توانسـت پاسـخگوی   نمی شاگردی –پیچیدگی فنون و حرفه های تخصصی بدیهی بود که روش استاد 

از این دوره، نموزشگاه ها و میسسات فنی و حرفه ای ایجاد شـدند کـه در ایـن مراکـز      .باشد شده مئرح گسترده

و برای کار در کارخانه و بخش های صنعتی نماده مـی شـدند.    نموزشی اغل  کارکنان به نموختن می پرداختند

با گذشت زمان و با توسعه و گسترش سازمان های اداری و دولتـی، لـزوم نمـوزش کارکنـان در بخـش اداری و      

خدماتی نیز ملموت شد و مدارت و مراکزی هم برای این نوع نموزش ها به وجود نمدند و در خدمات دولتـی،  
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ی نموزشی تخصصی شد.بدین ترتی ، شـیوه نمـوزش فنـون، حرفـه هـا و روش هـای فنـی و        گذرانیدن دوره ها

گرفـت)بزاز   بـر  در را وسـیعی  حیئـه  و شـد  تبـدی   مـنظم  و رسمی های شیوه به شاگردی –اداری از شیوه استاد 

 (6375جزایری، 

 کارکنان آموزش ضرورت -2-1-4-4
 :دهد را به شرح زیر لنوان کردزمان نشان میترین لواملی که نیاز به نموزش را در سامهممیتوان 

 جابجایی های افقی و لمودی در سازمان. 6

 ورود کارکنان جدید یه سازمان. 2

 پیشرفت سریع در للوم و تکنولوژِی. 3

 تزریق روابط انسانی به سازمان. 1

 وری همه جانبه در سازمانحرکت به سوی بهره. 9

 (6381.... )نحاسی،ان وپیچیده و به سمت ماشینی شدن سازم. 1

امروزه به التقاد همه صاحبنظران و متخصصان، فراگیری للوم به صورت دانش لمومی محور و فراگیری للوم و 

 ،های تخصصی به صورت خاص به لنوان یک ضرورت اجتناب ناپـذیر اجتمـالی  کس  مهارتهای لازم در زمینه

این اهمیت از نن جا است که انسان تنها از طریـق نمـوزش   از اهمیت بالایی در امر توسعه کلان برخوردار است. 

 نظـر  در بایـد  البتـه  تواند تواناییهای خاص و نامحدود خود را از بالقوه بودن به سمت فع  به حرکت در نورد.می

 (6381سودمند باشد.)نحاسی، تواندمی پرورش با تنها نموزش متعالی فرهنگهای در که داشت

 یروی انسانیاهداف آموزش ن -2-1-4-9
به طور کلی هدف هر فعالیت نموزشی، تغییر در رفتار لملی افراد می باشد که به افزایش مهارت و دانش در نزد 

 .فراگیران منجر شود، به طوری که کارکنان بتواننـد شـغ  فعلـی خـود را بـه طـور مـؤثر و کارنمـد انجـام دهنـد          

ــر    ــا، تغیی ــ  توســعه مهــارت ه ــوزش دارای اهــدافی از قبی ــی باشــد  نم ــا م ــزایش صــلاحیت ه ــار و اف )لبات رفت

 (6375زادگان،

مهم ترین مواردی که به لنوان مقاصد نسبتاً مشترک سازمان ها و نظـام هـای   ( در مقاله خود 6383شریعتمداری )

 :بیان می کندبه شرح زیر را مختلف در خصوص نموزش قاب  ذکر است 
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 :هماهنگ و هم سو نمودن کارکنان با سازمان .1

ن امر از یک سو برای تحقق اهداف سازمان و دستیابی به سیاست ها و خط مشی های تعیین شده برای مؤسسـه  ای

دارای اهمیت است و از سوی دیگر پیشرفت شغلی و حرفه ای فرد در سازمان در گـرو نگـاهی وی از انتظـارات    

 .مقامات مافو  و نحوه انجام تکالیف و مس ولیت های شغلی است

 :ايت شغلی و بهبود روحیه کارکنانافزايش رض.2

مس له برانگیختن کارکنان برای انجام واایف شغلی یکی از مهم ترین دل مشغولی های مـدیران سـازمان هـا مـی     

باشد. برای نن که روحیه کارکنان تقویت شود و رضایت ننان از حرفه شـان افـزایش یابـد، نظریـات گونـاگونی      

، نظریه هرم سلسله مراتبی نیازهای مـازلو اسـت. از نقئـه نظـر وی، برطـرف      ارائه شده است. از جمله این نظریات

کردن نیازهای سئوح بالا نقش بسیار مهمی در انگیزش و فزونی رضایت شـغلی افـراد در جهـت انجـام واـایف      

 .شغلی دارد

 :کاهش حوادث و ضايعات کاری.3

مهارت کافی کارکنان رخ می دهد. ایـن   در بسیاری از مؤسسات، حوادث کاری لمدتاً به واسئه لدم نگاهی و

بیان خصوصاً در مورد کسانی که با ابزارها و تجهیزات حسات و توام بـا خئـر در کارخانجـات سـروکار دارنـد،      

مصدا  بیش تری دارد. للاوه بر حوادث مختلف که به واسئه فقدان مهارت و دانش افراد بـه وجـود مـی نیـد،     

سازمان نیز از جمله نتایج نقصان دانش و توانش نیروی انسانی در سازمان ها ضایعات کاری و افزایش هزینه های 

)که لمـدتاً   ...می باشد. بنابراین با توجه به مسائ  مئرح شده و همچنین لواق  نن ها نظیر تنبیه، توبیخ، اخراج و

با انجام بهینه واـایف و  به واسئه لدم نگاهی افراد از سیاست ها، انتظارات و توقعات سازمان و نیز لدم نشنایی 

 .تکالیف شغلی است(، ضرورت دارد نموزش به طور جدی مورد توجه سازمان ها قرار گیرد

 :به هنگام سازی دانش و توانش نیروی انسانی در سازمان .4

ن شالوده افزایش بهره وری در سازمان ها مستلزم تاکید بر نیروی انسانی از نظر کیفی و ممانعت از نابه هنگام شـد 

افراد در حرفه شان می باشد. بنا به تعریف، نابه هنگامی در حرفه لبارت است از تقلی  کارنیی در انجام کـار در  

طول زمان و فقدان دانش یا مهارت نوین. این مس له بالث می شود که فرد به دلای  مختلـف از لحـاظ حرفـه ای    

د. اگر چه تمامی لوام  ایجاد کننده ی نابه هنگامی فرسوده شود و قادر به انجام واایف و تکالیف سازمانی نباش

در حرفه را نمی توان از طریق نموزش برطرف ساخت، اما بـدون شـک نمـوزش کارکنـان از طریـق بهسـازی و       

 .نوسازی دانش و توانایی افراد، نقش مهمی در به هنگام سازی ننان دارد

 :کمک به تغییر و تحولات سازمانی .9

Clic
k t

o buy N
OW!

PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.comClic

k t
o buy N

OW!
PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.com

http://www.docu-track.com/buy/
http://www.docu-track.com/buy/


24 

 

در محیط سازمان به وقوع می پیوندد، لمدتاً مستلزم نمـاده سـازی پرسـن  و نیـروی انسـانی      تغییر و تحولاتی که 

است. نکته اساسی در ارتباط با تغییرات سازمانی، مقاومـت کارکنـان در مقابـ  نن اسـت. کارکنـان سـازمان هـا        

ضعیت مـالی خـود در   ممکن است به دلای  مختلفی نظیر دل مشغولی اطلالاتی، نگرانی درباره موفقیت، مقام و و

وضعیت جدید، نگرانی درباره ناتوانی در انجام واایف، و دلای  متعدد دیگر در مقاب  تغییرات مقاومت کنند. به 

نموزش و توجیه پرسن  نیـز نقـش   ،همین خاطر، غیر از تدابیر دیگر نظیر مشارکت کارکنان در برنامه ریزی تغییر 

می نماید. بنابراین از جمله مهـم تـرین واـایف نمـوزش در سـازمان هـا،       بسیار مهمی را در موفقیت تغییرات ایفا 

 .کمک به تغییرات سازمانی است

 :انطباق با شرايط، اوضاع و احوال اجتماعی .6

تمامی سازمان های معاصر در محیئی فعالیت می کنند که از لحاظ فرهنگی دارای ارزش ها و ایـدئولوژی ویـژه   

نن ها در گرو شناخت این ارزش ها و انئبا  بهینه بـا نن اسـت. بنـابراین شـناخت     ای هستند. موفقیت بسیاری از 

محیط اجتمالی سازمان هـا و درک لمیـق نن بـرای تمـامی کارکنـان سـازمان هـا، خصوصـاً مـدیران و تصـمیم           

 (6383)شریعتمداری،.گیرندگان سئوح لالی سازمان از اهمیت فو  العاده ای برخوردار است

 لازم برای يک آموزش پويا مقدمات -2-1-4-6
گردد، بـرای نیـ  بـه    های مختلف رفتاری نیروی انسانی سازمان مینل نموزش بالث تغییر در جنبهدر حالت ایده

 :توان به موارد زیر اشاره کردترین ننها میاین هدف در سازمان و نوع نموزش باید شرایئی فراهم باشد، از مهم

 برای هرکاری وجود انگیزه لازم است، در جهان کنونی  د:ر بداننکارکنان خود را ناگزير از تغیی

للم به سرلت در حال پیشرفت است در نتیجه لازم است کارکنان برای انجـام واـایف خـود تخصـ      

 .لازم را در هر لحظه داشته باشند و در هر لحظه خود را ملزم به ارتقای سئح دانش خود بدانند

 اگـر فـرد نسـبت بـه      :که بايد انجام دهند آگااه باشاند   کارکنان از وظايف محوله و کاری

تواند خود را برای هرگونه تغییـر نمـاده کنـد. هـر فـرد در      واایف خود نگاهی کافی نداشته باشد، نمی

سازمان باید دارای شرح واایف روشن و شفاف باشد تا بتواند خود را در جهت اهداف سازمانی نمـاده  

نسانی هر سازمانی است که به لنوان کارفرما برای هر شغ  و پست شرح کند. این وایفه مدیریت منابع ا

 .وایفه شفاف و مکتوبی ارائه نماید

کارکنان بايد در جايگاه شغلی متناسب با قابلیتهای شخصی و توانمنديهای عملیاتی قرار گرفتاه  

ارنـد در کـار خـود موفـق     ای نددهد که افرادی که به شغ  و جایگـاه شـغلی خـود للاقـه    تجربه نشان می :باشند

شوند، چرا که به کار محوله می  و رغبتی ندارند. اینگونه کارکنان به دلی  لدم للاقه و رغبت به کـار خـود   نمی

هـای بـازنموزی و کارگاههـای نمـوزش و ارتقـای سـازمان ندارنـد. یکـی از         تمایلی هم بـرای شـرکت در دوره  
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ها نحوه انتخاب و جذب فرد توسط مدیریت منابع انسـانی  دورهترین دلای  این لدم رغبت به حمور در این مهم

هـای کوتـاه و حتـی    در سازمان است. متاسفانه اثر منفی این انتخابهای اشتباه به حـدی اسـت کـه بـا کمـک دوره     

 (6387)خوشنویس زاده، توان فرد را به بئن کار در سازمان برگرداندبلندمدت هم نمی

 ع انسانیخلاق در آموزش منابا -2-1-4-7
بیان شد که نموزش از اصول لازم در هر سازمانی است، اما بر اسات نوع سازمان و ارزشی بودن یا نبودن نن 

 این در گردد. مدیریت منابع انسانی بعد قوی انسانی دارد و ارتباط جزء مهمیبحث اخلا  در نموزش مئرح می

 اما است، انسانی اخلاقی اصول رلایت افراد، سایر با اثرگذار ارتباط ایجاد اصول تریناساسی از. است مدیریت

زندگی پیچیده ماشینی و برقراری وسیع ارتباطات در محیط مجازی و لدم توجه به ابعاد  دلی  به امروز جهان در

 به توجه لدم گیرد.معنوی و روحی انسان، بسیاری از اصول اخلاقی در میان افراد جامعه مورد توجه قرار نمی

دیریت تحت نظر اسلام م در دلی  همین به شود؛می انسانی صفات و انسان بین فاصله ایجاد بالث قیاخلا اصول

 (6351)جنگ زهی،.گرایی توجه زیادی شده استگرا به صفات و اخلا و در ک  مدیریت مکتبی و اخلا 

 نگاهی به مفهوم اخلاق -2-1-4-7-1

لبارت است از للم زیستن یا للم چگونه باید فرمایند: للم اخلا  استاد شهید مرتمی مئهری می

 (6381.)مئهری،زیست

فرمایند: للم اخلا  لبارت است از فنى که پیرامون ملکات انسانى بحث للامه سید محمد حسین طباطبائى می

کند که فمائ  ننها کند، ملکاتى که مربوط به قواى نباتى و حیوانى و انسانى او است، به این غرض بحث میمى

جدا سازد و معلوم کند کدام یک از ملکات نفسانى انسان خوب و فمیلت و مایه کمال اوست، و ا از رذائلش ر

کدام یک بد و رذیله و مایه نق  اوست، تا ندمى بعد از شناسائى ننها خود را با فمائ  بیاراید، و از رذائ  دور 

ام دهد تا در اجتماع انسانى ستایش لموم و کند و در نتیجه المال نیکى که مقتماى فمائ  درونى است، انج

 .)طباطبایی،المیزان(خود را به کمال برساند ثناى جمی  جامعه را به خود جل  نموده، سعادت للمى و لملى

از دیدگاه بسیاری از اندیشمندان غربی اخلا  مقرراتی اجتمالی و غیر رسمی است. نظریه پردازان غربی خدا و 

زمره انسانها حذف کرده و در این جهت بسیاری از ارزشها را وارونه اخلا  را از زندگی رو

 (6553.)نرمسترانگ،اندساخته

 نقش اخلاق در مديريت منابع انسانی -2-1-4-7-2

مدیریت منابع انسانی به طور مستقیم با نگرشهای کارکنان و المای سازمان در ارتباط است، این نیروها کمک 

اهداف خود حرکت کنند. در صورتی که ارتباط یاد شده یک ارتباط سالم باشد، کنند که سازمان به سوی می
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 به رسیدن از سازمان باشد، اخلاقی غیر رفتارهای سازمان به اهداف خود خواهد رسید و اگر این ارتباط بر پایه

 .ماندمی باز خود اهداف

ن دارد، حال اگر این نموزش بیان گردید که نموزش نقش اساسی در ارتقای سئح دانش و بهروری سازما

ترین گردد. از مهمگرا و مئابق با فرهنگ اخلاقی باشد، نتیجه نموزش به صورتی کارنمد نمایان میاخلا 

گردند که مدیران سازمان را به صورتی کاملاً غیر مستقیم به سمت نرامش حاص  از مواردی که بالث می

 :اشاره کرد توان به موارد زیرگرایی سو  دهند، میاخلا 

 تامین امنیت روانی کارکنان  

در سازمان هستند، با  روانی امنیت ایجاد کنندگانتممین از گراییاخلا  و گراییاخلا  نتایج از روانی امنیت 

 گردد.تامین امنیت روانی برای المای سازمان، نی  به اهداف نسانتر می

 سازمان در محوریعدالت تزريق روحیه 

 که کنند احسات سازمان المای که هنگامی. است گراییاخلا  مکت  هر شعارهای ترینوریمح از لدالت 

 نید.بین الما و مدیریت به وجود می بیشتری همکاری حس دارد، وجود سازمان در لدالت

 کاهش استرس و فشارهای روانی 

 کاهش در مکت  و  اخلا نقش نشانگر کوتاهی لین در جمله این. است قلبها بخش نرامش خداوند یاد 

 سوی به حرکت سازمان، در روانی فشارهای کاهش با. است سازمان یک مانند اجتمالی هر در روانی فشارهای

 الما به راحتی میسر است. کمک با اهداف

 تشويق کارکنان به پايبندی کامل به اصول ارزشی

 حرکت ماندگاری سمت به سازمان شند،با پایبند سازمان مختلف اصول به الما دیگر و مدیران سازمان در اگر 

است،  سازمانی و دینی ارزشهای به ننها توجه مدیران از بعمی چهره شدن ماندگار دلی  از یکی. کرد خواهد

اند که: این دو شهید گرانقدر، شهیدان رجایی و مقام معظم رهبری در بیاناتی به مناسبت هفته دولت اشاره فرموده

های ومنانه و پایبندی بی اغماض به اصول و ارزشها بودند. ماندگار شدن یاد این چهرهباهنر مظهر کار و تلاش م

کنند و نورانی، نشانه تشکر خداوند از بندگان مخلصی است که با همه وجود برای اسلام کار و تلاش می

 (6385سازند.)نیت الله خامنه ای، می متبلور خود کارهای در را انقلابی  –ارزشهای اسلامی 

توان گفت: بدون توجه به مسائ  اخلاقی و انسانی توسعه منابع انسانی غیر لملی است. با بررسی و شناخت می

گرای سازمانی را که توان فرهنگ اخلا ریزی برای جبران کاستیها میفمای سازمان و حرکت در جهت برنامه
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 سمت به نهایت در و نموده تزریق ازمانس نیروهای بین است، سازمان انسانی منابع نموزش از مهمی خود جنبه

 .نمود حرکت سازمانی وریبهره و انسانی منابع در واقعی توسعه

 فوايد مديريت اخلاق در آموزش مديريت منابع انسانی -2-1-4-7-3

تر شدن های مدیریت با توجه گسترش سازمان به وجود نمد. با پیچیدهاخلا  سازمانی همــانند دیگر رشته

در سازمان، مدیران احسات نمودند که سازمان به انجام کارهای صحیح در کنار انجام صحیح کارها نیاز  فعالیتها

 .گرفت شک  سازمانی اخلا  تفکر این نتیجه در دارد که

 انواع هدایت جهت در ارزشها بندیاولویت شناسایی، وایفه مدیریت منابع انسانی در زمینه اخلا  سازمانی،

 این دارد اهمیت جا این در که ننچه. است سازمانی اخلا  به نی  جهت در مدون و دقیق ریزیبرنامه و رفتارها

تبوع باید با دیدگاهی کاملاً منئبق با م سازمان در نموزش که باشد داشته توجه باید انسانی منابع مدیر که است

 (6351)جنگ زهی، .ارزشهای سازمان و اخلا  موضوله در محیط انجام پذیرد

 نقش اخلاق از ديدگاه اسلام در مديريت و آموزش منابع انسانی -2-1-4-7-4

گردد لم  مدیر واقعی کسی است که ابتدا خود به ننچه که تحت مفاهیم اخلا  سازمانی به سازمان تزریق می

ت گردند و نموزش در ننها هم بر همین اساکند. سازمانهایی که بر اسات ارزشهای دینی و اسلامی مدیریت می

 .باشدمکتبی است. در این سازمانها نفس ارزشی بودن، خود کلید اصلی نموزش غیر مستقیم می

تاکید قرار  مورد را مئل  این زیبایی به داریحکومت حمرت للی )ع( در فرمان خود به مالک اشتر در زمینه

را ناار بر نحوه حکومت  کنند که در هنگام حکمرانی خداونداند. هنگامی که ایشان به مالک گوشزد میداده

گرا به مالک و مدیران بدانند و یا با لدل با زیر دستان برخورد کند، بزرگترین نموزش را در مدیریت اخلا 

داری داشتند که بیان ننها در این و روش حکومت سیره چنین نیز( ص) دهند. حمرت رسول اکرممکتبی می

کند توجه را در کشورهای مکتبی با کشورهای غربی متمایز می گنجد. ننچه که مدیریت منابع انسانیمجال نمی

 .به همین نکات اخلاقی و نموزش ننها به مدیران بعدی است

گمارد بایستی مقدار اند: وقتی یکی از شما کسی را به کاری میاز پیامبر اکرم )ص( نق  شده است که فرموده

 . مزدش را به او بگوید

اند: قب  از ننکه لر  ننان هم از امام للی )ع( نق  شده است که فرموده در خصوص زمان پرداخت دستمزد

 . خشک شود حقوقشان را بپرداز

های مدیریتی مکات  وجدانی همچون توانند از نموزهبرای ح  بسیاری از مشکلات جوامع بشری، مدیران می

بر است، پس باید و ح  ننها زمان ای هستنداسلام استفاده کنند. نکته این است که بسیاری از مشکلات ریشه
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های های دینی رشد داد و ننان را در لین تجهیز به للم روز با کمک نموزهمدیران نینده را با کمک این نموزه

 (2161.)اژدری،اخلاقی و وجدانی نموزش داد

 منتورينگ -2-1-9

 تعاريف و مفاهیم -2-1-9-1
استفاده از واژه منتورینگ به افسـانه هـای یونـانی بـاز میگـردد.      برای منتورینگ معادل فارسی دقیقی یافت نشده؛ 

اودیسه، پادشاه و قهرمان داستان های یونـانی، پـیش از رهسـپاری بـه جنـگ، فرزنـدش تفلفمـاکوت را بـه دوسـت          

قدیمی خود منتور می سپارد تا در نبود او با فرزندش تمرین کرده و به رشـد و توسـعه وی کمـک کنـد. بـه ایـن       

(.و از نن پـس کلمـه منتـور بـه     6352تور نقش مهمی در توسعه فرزند اودیسـه داشـته اسـت)ایوب زاده،   ترتی  من

( برخـی  6353فردی که مس ولیت پرورش فردی دیگر را به لهده گیـرد، اطـلا  شـده اسـت.)کریمی و همکـار،     

به نحـوی صـحیح ولـی بـه     و غیره را ذکر کرده اند، که همه این ها « راهنما»، « مرشد»برای منتور واژه های لربی 

تنهایی تمام صفات یک منتور را نمایان نمی سازد. زیرا یک منتور راهنمایی قاب  التماد، معلـم ، مشـاور، حـامی،    

مربی، و دوستی است که با اتکا به لق  و تجربیات خود ، حمایت و هدایت دیگری را بر لهده بگیـرد و در فـرد   

ده و او را برای مس ولیت های زندگی و فعالیت های مشخصی نماده پرورش گیرنده بصیرت و خلاقیت ایجاد کر

نیز می تواند مورد استفاه قرار بگیرد و به نظر مـی رسـد   « راهبر پرورشی»( لبارت 6389می سازد.)زمانی و لاری،

 (6389برای منتورینگ از دیگر واژه ها گویا تر باشد. )زمانی و لاری،« راهبر پرورشی»

ی نموزش و پرورش افراد است که در نن فردی به نام منتور ، مس ولیت پرورش همه جانبـه  منتورینگ روشی برا

( منتورینـگ رابئـه ای اسـت کـه در لرصـه هـای للمـی ،        6353دیگری را برلهده می گیرد.)کریمی و همکار،

ل هنری، ادبی، سیاسی، ورزشی و بسیاری لرصه های دیگر به چشم می خورد. هـر انسـانی ممکـن اسـت در طـو     

زندگی خود برای دریافت حمایت و راهنمایی، روابئی را با سایرین شک  دهد؛ به این ارتباط که به طور طبیعـی  

شک  می گیرد، منتورینگ غیر رسمی می گویند. از سوی دیگر، زمانی که فرد سومی واسط شده و جرقه شروع 

منتورینگ رسمی، فردی کـه تجربـه بـیش     این رابئه را دو نفر میزند، رابئه منتورینگ رسمی شک  می گیرد. در

 (  6352تری داشته )منتور(، به کمک فرد دیگری که تجربه کمتری دارد )منتی( می شتابد. )ایوب زاده،

منتورینگ فرنیند توسعه ای خردمندانه، روانشناختی و اثربخش است که بر اسات ملاقات های زمان بندی شـده  

رنن منتور، به لنوان فردی مسـ ولیت پـذیر و قابـ  التمـاد، در جهـت      در یک بازه زمانی مشخ  انجام شده و د

 (6352رشد و توسعه قاب  توجه فردی دیگر تلاش می کند. )ایوب زاده،

 در بررسی تعاریف ارائه شده از منتورینگ سه مولفه اصلی به چشم می خورد:

 ( منتور، از تجربه یا خرد بیشتری نسبت به منتی برخوردار است؛6

 ور به منظور تسهی  منتی به او راهنمایی و راه کار ارائه می کند؛( منت2
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( به واسئه ی حس التماد بین دو طرف، ارتباطی لاطفی بین منتور و منتی برقرار می شود.)دی بـون و کـارچر،   3

2119) 

رابئه ی  منتورینگ ویژگی های مختلفی دارد. اول ، منتورینگ رابئه منحصر به فردی بین دو نفر است ؛ هیچ دو

منتورینگی مث  هم نیستند. دوم، منتورینگ وسیله ای انتقال دانش است؛ اگرچـه هـدف از منتورینـگ در روابـط     

مختلف متفاوت است، ولی در تمامی روابط منتورینگ، انتقال دانش صورت می گیرد. سوم، اگرچه منتور نیز از 

 (6352و تسعه منتی است.)ایوب زاده،رابئه منتورینگ نفع می برد، ولی هدف اصلی این رابئه رشد 

 انواع منتورينگ -2-1-9-2
 منتورینگ رسمی و غیر رسمی:

در منتورینگ غیر رسمی فردی که تجربه کمتری دارد به طور خودجوش و با خواست و اراده خود از فرد 

ان و یا دیگری که تجربه بیشتری دارد، کمک و حمایت می خواهد. در حالی که در منتورینگ رسمی، سازم

فرد دیگری وجود دارد که سب  جفت و جور شدن دو نفر)منتور و منتی( شده و به شک  گیری رابئه ی نن دو 

کمک می کند. به طور کلی، رسمیت در رابئه منتورینگ به دو نوع تقسیم می شود؛ نوع اول رسمیت در نغاز 

ک  گیری رابئه شده و به این ترتی ، نغاز و شک  گیری رابئه است. در این نوع، فرد سوم و یا سازمان بالث ش

رابئه منتورینگ شکلی رسمی به خود می گیرد. نوع دیگر رسمیت، رسمیت در ساختار رابئه است. در صورتی 

که رابئه منتورینگ از قوالد و قوانین بیش تری پیروی کرده و نظام یافته تر باشد، و یا اهداف رابئه تعریف 

 نموزش دیده باشند، ساختار این رابئه رسمی تر خواهد بود.شده بود و افراد برای نن 

هر انسانی ممکن است در طول زندگی خود برای دریافت حمایت و راهنمایی، روابئی با سایرین شک  دهد؛ به 

این ارتباط که به طور طبیعی شک  می گیرد، منتورینگ غیر رسمی می گویند. از سوی دیگر زمانی که فرد 

و جرقه شروع این رابئه را میزند، رابئه منتورینگ رسمی شک  می گیرد. در منتورینگ سومی واسط شده 

رسمی فردی که تجربه بیشتری داشته و منتور نامیده می شود، به کمک فرد دیگری به نام منتی می شتابد که در 

Ki)سازمان تازه وارد بوده یا کم تجربه است  m & Egan, 2011). 

 منتورینگ نوجوانی:

رینگ نوجوانی به رابئه ای گفته می شود که در نن فردی بالغ به حمایت و راهنمایی نوجوانی که در مرحله منتو

بلو  است می پردازد. در این رابئه فرد بالغ با ارائه راهنمایی و مشاوره به فرد نوجوان، به رشد و توسعه وی در 

اده تر می کند. این گونه رواب منتورینگ مرحله نوجوانی کمک کرده و گذر از مرحله بلو  را برای وی س

برای رشد فردی، احساسی، ادراکی، و روانی/اجتمالی منتی نوجوان بسیار مفید است. فلسفه وجودی و اهداف 

این قبی  برنامه های منتورینگ با یکدیگر متفاوت است؛ برخی بر توسعه ی همه جانبه ی منتی نوجوان تمرکز 

 تحصیلی و شغلی ، و یا کاهش رفتارهای پرخئر تمرکز دارند. دارند و برخی دیگر بر توسعه

 منتورینگ کاری:
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منتورینگ کاری شام  رابئه ای بین فردی کم تجربه)منتی( و فردی با تجربه )منتور( می شود که هدف نن 

اری رشد فردی و حرفه ای منتی است. منتور می تواند همکار یا سرپرست منتی بوده و یا حتی فردی از واحد ک

یا سازمان دیگر باشد. برنامه های منتورینگ کاری رسمی با اهداف مختلفی پیاده می شوند که این اهداف 

لبارتند از توسعه استعدادها، ارتقای دانش، مهارت ها ، و قابلیت های کارکنان ، حفظ کارکنان ، و بالا بردن 

 سئح تنوع کارکنان.

 منتورینگ تحصیلی:

ستاد دانشگاه و یا دانشجویان با تجربه به دانشجویان تازه وارد کمک می کنند. در در این نوع منتورینگ، ا

شاگردی، استاد و دانشجو بر اسات للایق پژوهش خود با یکدیگر ارتباط برقرار کرده و استاد -منتورینگ استاد

انشجو راهنمایی در انتخاب صحیح واحدهای های درسی، انجام پژوهش، مهارت تدریس، و انتشار مقاله ها به د

می دهد. در منتورینگ دانشجویی، دانشجویی که تجربه و سابقه حمور بیشتری در دانشگاه دارد، پیش از ورود 

دانشجوی جدید به محیط دانشگاه با وی ارتباط برقرار کرده و در مسائ  روزمره الم از خوابگاه، امکانات 

ه وارد کمک می کند. منتورینگ تحصیلی ممکن است بر دانشجویی، انجام تکالیف درسی و ... به دانشجوی تاز

اسات روابط برنامه ریزی شده و یا تعام  های خود به خودی بین منتور و منتی باشد. این رابئه به طور خاص 

برای دانشجویان مقئع کارشناسی لاملی برای اجتمالی شدن و ورود به مرحله جوانی و بلو  است.)ایوب 

 (6352زاده،

 کارکرد های منتورينگ -2-1-9-3
یک از اولین و برجسته ترین پژوهشگرهایی که در زمینه منتورینگ فعالیت کرده، کتی کرام اسـت. وی درسـال   

با انجام پژوهشی، به مئالعه کارکردهای منتورینگ پرداخت؛ این پژوهش به انجام پژوهش هـای بعـدی و    6581

. بر اسات پژوهش کرام، کارکردهـای منتورینـگ   طراحی ابزارهای سنجش کارکردهای منتورینگ کمک کرد

 (6352اجتمالی تقسیم می شود.)ایوب زاده،-شغلی و روانی-به دودسته ی حرفه ای

اجتمالی)شـام  مربـی   -( کارکردهای منتورینگ را این گونه تقسـیم بنـدی مـی کنـد: روانـی     6588ریموند نوئه)

و شغلی)شام  حفاات، دیده شدن، حمایت، کمـک   گری،مشاوره، پذیرش و تایید، و مدلی برای تقلید و پیری(

 در فعالیت های چالش برانگیز( است.

(، مـدلی ارائـه کردنـد کـه هشـت کـارکرد منتورینـگ را در قالـ  چهـار          6583همچنین اسکوکت و همکـاران) 

-اجتمالی و چهار کارکرد شغلی در بر مـی گیـرد. بـر اسـات ایـن مـدل چهـار کـارکرد روانـی         -کارکرد روانی

ی منتورینگ لبارتند از: تقلید و پیروی کردن، جرات و شهامت دادن، مشاوره دادن، دوست بودن ؛ چهار اجتمال

 کارکرد شغلی نیز لبارتند از : نموزش دادن، مشورت دادن، حمایت کردن و حفاات کردن.
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 4یمربی گر -2-1-6

 تعاريف و مفاهیم -2-1-6-1
 در مربی یک نقش شبیه نقش مدیر بلکه نیست، کننده کنترل ای مدیر یک فرمانده مدیرت،امروزه نگرش تغییر با

  دانشجویانش برای معلم یک یا مریدان برای مرشد ورزشی،یک تیم یک

 و شخصـی  اهـداف  تحقـق  و هـدایت  شناسـایی،  زمینه در افراد به که است تعاملی رابئه نولی گری مربی .است

 مهارتهـای ارتبـاطی،   افزایش بر للاوه و میکند کمک -دهستن نن انجام به قادر خود که ننچه سریعتراز – شغلی

 مربـی  انجامـد.  مـی  نیـز  اصلی شـغ   شایستگیهای توسعه به فردی ارتقای توانمندیهای و گروهی کار مس له، ح 

 معنـای  به است و خود تعهدات و اهداف در ماندن ثابت قدم برای فرد از حمایت و مداوم همراهی فرایند گری،

 به است. اساسی و مهم های ویژگی و نقاط ساختن نیرومند و تقویت و ترت بر نمدن فائق انبر،می راهی مودن پی

بـر   مـداوم  طـور  به و است فرد پیشرفت و یادگیری فعالیتها، فرایند اجرای کردن تسهی  هنر مربیگری، دیگر، بیان

 (88میکند.)فرزادنیا، تمرکز افراد رشد و پیشرفت فرایندهای

در زبان انگلیسی، نغازگر لنوان یکی از کیفیتهایی است که بیانگر مدیر و رهبر کارنمد  Coachهر حرف واژه 

 است:

 9. لقیده مندی6

 1. یادگیری فراوان2

 7. گوش به زنگ بودن3

 8. پایداری1

 5. رادمردی9

 برای کارمندان فردی نیازهای سازمانی و اهداف بین است قادر مربیگری .است فرد روی بر تمرکز مربیگری در

 ضـروری  .شـود  سازمان و فرد بین منفعت بر مبتنی رابئه برقراری یک سب  و کند برقرار تعادل و پیشرفت رشد

                                                      
4 Coaching 

5 Conviction-driven 

6 Overlearning 

7 Audible-Ready 

8 Consistency 

9 Honesty-based 
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 در باشد، مگر داشته را است کرده مراجعه او که به فردی کاری مستقیم تجربه حتم طور به  مربی، یک که نیست

 لمیقـی  موضولات به که نیست نن دنبال به بیمر یک باشد. ویژه مهارت با یک رابئه در مربیگری که مواردی

 هدفها تنظیم مانند موضولات کاربردی به بیشتر بلکه بپردازد، ضعیف شغلی لملکرد و پایین نفس به مانند التماد

 ارتبـاط  افـراد  بـا  باشـد  قـادر  بایـد  خوب مربی یک .میپردازد مشخ  زمانی محدوده یک در نتایج دستیابی به و

 حـ   مهارتهـای  و خلاقیـت  کـه  کمـک کننـد   افراد به توانند می ننها .بدهد و روحیه انگیزه هانن به و کند برقرار

 تغییـرات محیئـی   بـا  سـریعتر  را خـود  که کند می کمک افراد به مربیگری فرایند کنند. ت تقو خود در مس له را

 (88)فرزادنیا،بشناسند.  را توانایهایشان و ارفیتها کندکه می کمک ننها به و دهند وفق

 شناسایی را گروه یا فرد یک لملکرد مئلوب سئح و فعلی لملکرد سئح میان موجود خلاء گری، مربی فرایند

 مربـی،  یـک  مقـام  در .انجام شـود  متعدد جلسات طول در جلسه یا دریک تنها است، ممکن کار این .پر میکند و

 حصول قاب  اهداف کردن مشخ  موجود، مورد وضعیت در گفتگو لملکرد، ارزیابی دوسویه طریق از میتوان

 از برخـورداری  بـر  لـلاوه  گـری  مربـی  .داد یـاری  فـرد  لملـی بـه   برنامه اجرای در جهت لازم حمایتهای ارائه و

 تشویق دارند(، مستلزم رسمی ترکاربرد جلسات در هم و روزمره در موقعیتهای هم )که خاص تعاملی  مهارتهای

 (88،)فرزادنیا. نیز هست بلندمدت یادگیری به

 مدل های فرآيند مربیگری -2-1-6-1
تمامی مدیران ) مربیان( بر اسات یک مدل نظری لم  می کنند. چهار مدل رایج و متداول مربیگری به این قرار 

 است:

 . مدل بالینی6

 . مدل رفتاری 2

 . مدل سیستمی3

 . مدل ساخت گرایی اجتمالی1

 مربی مدل دریک تجربیاتشان براسات نیز و افراد در غییرت رهبری و چگونگی ایجاد به باورشان برحس  مربیان

 و است ای ویژه فوائد دارای یک هر و ندارد برتری دیگری بر مدل چهار این از یک هیچ .میگیرند قرار گری

 مربی، است که این بر فرض مدلها، این در .ارائه میدهند سازمان و فرد در تغییر از فردی به منحصر انداز چشم

 در .(88)فرزادنیا،دهد می ارجاع او به مشک  ح  برای را کارکنان که سازمان است سازمان از خارج فرد یک

 .پرداخته می شود مدل هر توجه قاب  نکات و مفروضات نظری،محدودیتها به مختصر طور به ادامه
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 بالینی مدل -2-1-6-1-1

 را خود تغییر رهبری و برسند خود مورد در بصیرت یک به تا افراد است به کمک بالینی، مدل هدف :مفروضات

 بیرون به افراد درون از ننان فعالیت جهت و میکنند کار افراد درون روی بر مربیان مدل در این .بگیرند لهده به

 بین ارتباطات فرد، گذشته درباره باید مربیان مدل، این در .میکنند افشاگری تشویق خود به را فرد ننان .است

 .باشند داشته کافی اطلالات افراد، شخصیتی ویژگیهای و روزانه فشارهای و جاناتهی فردی، مدیریت

 دارد بسزایی تاثیر او لملکرد بر فرد شخصیتی ویژگی کدام:است این مدل، این در اساسی سوال فرایند ارزیابی:

 بر و تیپ مایرز خ شا مانند روانشناسی نزمونهای از سوال این به پاسخ برای میدهد؟ قرار تاثیر تحت را نن و

MBTIگز)  و باورها و بشناسیم بهتر را شخصیت فرد که کنند می کمک ما به این ابزارها .شود می استفاده ( 

 دریابیم. خوبی به را هستند او کارهای کننده هدایت که غال  او افکار

 است ممکن اما. دارند هدهل بر را )درمانگر روان( درمانگر و مشاور نقش مربیان مدل، این در توجه: قاب  نکات

 فرایند در را احساسی افراد و شخصیتی لمیق مشکلات سب  شود روانشناسی، از ننان کافی لدم اطلالات

 برچسبها با قماوت و موردشان در افراد رفتارهای اسات برخی بر تنها مربیان، از برخی .ندهند تشخی  مربیگری

 تحت را سازمانی ذینفعان سایر و گروه مدیران،المای قماوت برچسبهایی، چنین  .کنند می توصیف را ننان ی

 .نپذیرد را نن و کند مقاومت تغییر در برابر فرد شود، می بالث و دهد می قرار تاثیر

 رفتاری مدل -2-1-6-1-2

 طریق از را کار این و باشند افراد در تغییر کنندگان حمات بهترین توانند می مربیان مدل، این در :مفروضات

 می تشویق را افراد مربیان .دهند می انجام دیگران و خود رفتارشان بر تاثیر از شدن نگاه و درک به ننان تشویق

 تا رفتارهای کنند می کمک فرد به محور-مربیان رفتار .کنند منئبق سازمان انتظارات با را خود رفتار تا کنند

 های تکنیک از ننان .بخشد یبهبود را کارش با رتبطم تواناییهای و شایستگیها و دهد تغییر را خود مشک  زای

 ساختاریافته، های پرسشنامه طریق از داده ها جمع نوری درجه،311 بازخورد لملکرد، ارزیابی سنجش مانند

 کنند. می استفاده تغییر تعیین حوزه برای دقیق اطلالات برای جمع نوری ساختاریافته، های مصاحبه

 افراد به رفتاری تغییر کدامهستند:  پرسش این به پاسخگویی درجستجوی مربیان دل،م این ارزیابی: در فرایند

 ایجاد محور،برای- رفتار داشته باشند؟ مربیان را لملکرد اثربخشترین و بالاترین خود، کار در کندکه می کمک

 .پردازند می رفتار افراد رهبری به تغییر

 خود کرد؟ خواهد مشخ  مشکلات را این کسی چه اما ست،ا رفتاری مشکلات تغییر هدف، توجه: قاب  نکات

 بنابراین باشد، تماد کارکنان در اهداف با افراد در رفتاری از تغییر سازمان انتظارات است ممکن فرد یا سازمان؟

 به که مربی دارد وجود احتمال این که است این نکته دومین کنند. برقرار دو این بین تعادلی بتوانند باید مربیان
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 سازمانی لوام  تاثیر و گذشته شان ننان، رفتارهای سایر از و کند ویژه کارکنان توجه رفتار از خاصی های جنبه

 با تواند نمی او که دلی  این به دهند، می ارجاع مربی به کارمندی را اگر مثال برای بماند، غاف  رفتار افراد بر

 نیا که کند بررسی باید موقعیتی چنین در مربی دازد،یکپر می جدل و بحث به او با و کند کار جدیدش مدیر

 نیا است، مثبت پاسخ است؟ اگر داده نشان خود از رفتاری چنین نیز مدیران سایر با و گذشته در کارمند، این

 معتقدند بالینی مربیان از بعمی اینکه نخر است؟ نکته شده تشویق حتی یا و تنبیه یا شده نادیده گرفته او، رفتار

 هستند،در جدید رفتارهای کس  جهت در مشتری به کمک پی در تنها تغییر در فرایند رویکرد، مربیان این رد

 که باشد ای نهفته و روانشناختی لمیق تر و مشکلات مسائ  از رفتاری ناشی مشکلات است ممکن که حالی

 .کنند نمی توجهی نن به محور- رفتار مربیان

 

 مدل سیستمی -2-1-6-1-3

 در .دارند لهده بر سیستمهای سازمانی در ای پیچیده و مهم نقش رهبران، رویکرد، این نظر از ات:مفروض

 در مدل را بشناسند. این میگیرد شک  نن در افراد رفتار که سازمانی زمینه باید ابتدا در مربیان سیستمی، رویکرد

 با رهبری مرتبط موضولات انی،سیستمهای سازم در چگونه» که است پرسش این پاسخ به دستیابی جستجوی

 و مدیران حمایت نیازمند تغییر، فرایند مربیگری که کنند می تاکید مربیان سیستمی «شود؟ می فهمیده کارکنان

  .است سازمان کلیدی نفعان ذی سایر

 و وهاالگ و توضیح گشایی به رمز ننان.دارند لهده بر را سیستم ساز مدل نقش سیستمی، ارزیابی: مربیان فرایند

 سازمان المای با سایر فرد تعاملات کننده تعیین که تاثیرگذاری میپردازند غیر تاثیرگذارو بازخوردی حلقه های

  مدیران مربیان، مدل، این در .هستند سیستمی وفرایندهای

 دفراین در محور - مربیان سیستم .سازند می نگاه کارکنان تعاملات اجتمالی چگونگی از را سازمان ذینفعان

 در ساز مشک  رفتارهای شناسایی برای مثال برای میکنند، استفاده گسترده تری رویکردهای از سنجش و ارزیابی

 رفتار نیا که کنند مشخ  تا می پردازند رهبران از اطلالات نوری جمع درجه، به 311 بازخورد از استفاده کنار

  میشود؟ دیده مربوطه واحد سئح فقط در ویا است یافته انتقال تیم المای سایر به فرد

 در تغییر برای ایجاد که معنا این به است؛ کلیدی نفعان ذی و رهبران بر تاکید مدل، دراین توجه: قاب  نکات

 یت حما تغییرات از کلیدی و مهم نفعان ذی و رهبران یا و یابند تغییر رهبری مهارتهای و یا باید رفتارها سیستم

 که مربیان چالشی و نیست ممکن منفرد و یک جزئی تغییر با تنها سیستم در موثر رطو به تغییر ایجاد ولی کنند،

 می نامیده « سیستم تغییر اهرمهای»که  کلیدی نفعان ذی همه همراهی که این است هستند، روبرو نن با سیستمی

 از مدیران ظارانت روبروست، نن با رویکرد این که دیگری چالش .است مشک  بسیار مربیگری فرایند شوند، با
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 اما کنند، تغییر ایجاد افراد در و کنند ح  را کارکنان مشکلات تنهایی به مربیان که متوقع اند ننان .است مربیان

 نکته قاب .است دشوار بسیار کاری ننان کردن متقالد و پذیرند نمی تغییر ایجاد در خود را موثر نقش و سهم

 تمرکز جای به ننان زیرا متهم شوند، کارکنان با همدستی و تبانی به مربیان است ممکن که است نن دیگر توجه

 حالت، در این .کنند می تاکید سازمانی سیستم لوام  خارجی بر تغییر، راهبر و اصلی لام  لنوان به افراد بر

 دبای مربیان .است سازمانی مشکلات و مسائ  از ناشی لملکردشان بهبود لدم که کنند می احسات نیز کارکنان

 سازمانی سیستم در تغییر ایجاد در خودشان مهم و محوری نقش بر کارکنان که است مهم بسیار این که بدانند

 (6383)بناری، .باشند نگاه حوزه لملکردشان با مرتبط

 گرايی اجتماعی ساخت مدل -2-1-6-1-4

 هویت مدل، این طبق بر .است اجرایی مربیگری رویکرد برانگیزترین بحث و جدیدترین مدل این مفروضات:

 پاسخ پی یافتن در یکرد رو این.گیرد می شک  نمادی درچارچوبهای اجتمالی تعاملات طریق از افراد اجتمالی

 متفاوت دارد او از سازمان که روایتی با فرد هر روایت چقدر و چیست؟ فرد هر داستان» که است پرسش این

 اساسی حقایق دقیقا قادرنیست کنیم، می استفاده ما که یزبان که است نن مدل، این دیگر کلیدی مفهوم «است؟

 رهبران» مفاهیمی مانند مثال، برای .بخشد می قال  چارچوب و شک ، حقیقت، نن به تنها بلکه کند، توصیف را

 ساخته و گرفته شک  جا نن در مفاهیم که این هستند سازمانی فرهنگ نن به وابسته« اثربخش تیمهای» و «بزرگ

 .شده اند

 داستانی و روایی شک  به زبان، که شک  اهور است این اجتمالی گرایی ساخت دیدگاه در دیگر مهم اص 

 مهم اتفاقات و حوادث گذشته، به وتوجه نگریستن با افراد» میکند: ( بیان6551) ویک کارل که همانئور است،

 به ننان داستانها این تکرار و تکرار با و میکنند روایت صورت داستانی به را نن سپس و بازسازی در ذهنشان را

 بر. «باشند بخش اطمینان برانگیز یا چالش میتوانند  باورها این که میرسند سازمان در نقششان مورد در باورهایی

 باید .گیریم می قرار خودمان مورد در دیگران داستان وهم داستان خودمان تاثیر تحت هم ما رویکرد، این طبق

 دنیا از ما شده ویراش و انتخابی دیدگاه های بلکه نیستند، دنیا از ای ساده توصیف ، یتها روا که کنیم توجه

 بعمی نولی به کدام هر باشد،ننان داستان یک اگر حتی است، مدیران از متفاوت هستند. روایت کارکنان

 به توانند می روایتها تتفاو به توجه با مربیان، .دهند می جلوه کوچک گیرند یا می نادیده را حقایق و اطلالات

 که یابند در تا کنند می کمک به افراد مربیان.بشناسند را داستان ای حاشیه و اصلی شخصیتهای و برسند نتایجی

 لنوان به نقششان مورد در جدیدی حقایق که میکنند مدیران کمک به و بخشند شک  تجربیاتشان به چگونه

 در را نقش خود تاثیر تا کنند می کمک سازمان کلیدی ذینفعان به انمربی همچنین .سازمان بیافرینند رهبر و لمو

 (6372)امینی، .بفهمند )شده داده ارجاع به مربی که فردی( کارکنان داستان
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 فرایند ارزیابی ، طول در .ذینفعان است و مشتری از اطلالات گردنوری شام  فرایند ارزیابی: فرایند ارزیابی ،

 که هدایت کننده بشناسد؛ چارچوبی را او تفسیری چارچوب میکند تا گوش فرد هر داستان به بادقت مربی

 مربیان .میشنود است، را فرد هر با مرتبط که کلیدی داستان ذینفعان سپس مربی، .اوست کارهای و لقاید باورها،

 شده، تاکید ، کلیدی نفعان ذی فرد یا توسط از داستان خاص قسمتهای کدام بر که بدهند تشخی  بتوانند باید

 نشان برای را رویدادها توالی داستان، راوی و است شده کاملا حذف و یا شده داده جلوه کوچک قسمتها کدام

 .دارد حوادث در خود نقش از وچه درکی کند می بیان چگونه للیت، رابئه دادن

 قـرار  الشـعاع  تحـت  را رکنـان تعابیرکا تفسیرشان، که باشند مراق  باید مربیان رویکرد، این در توجه: قاب  نکات

 نتیجـه  در .ندهند دست از را ننان التماد و اطمینان و نگیرند است، نادیده مهم ننها برای که را اطلالاتی و ندهد

 تـاثیر  متوجـه  را افـراد  مربیـان،  کـه  ضـروری اسـت   اینجـا  در .اسـت  مهم اص  فردفردکارکنان، به داستان احترام

سـازمان   و افـراد  انتظـارات  بـین  دارنـد  وایفـه  مربیـان  اینکـه  نخر مورد و کنندب و لملکردشان نقش بر داستانشان

 لملکرد پیامدهای با را کارکنان داستان از لناصری باید ننان هدف، این به دستیابی برای .کنند برقرار سازگاری

 (88)فرزادنیا، .بیامیزند هم در نظر سازمان، مورد مئلوب

 تربیت -2-1-7

 مفاهیمتعاريف و  -2-1-7-1
اسـت. از ننجـا کـه در    « پرورش»و معادل فارسی نن « Education»لربی است. معادل لاتینی نن « تربیت»واژه 

پرتو دین اسلام و برگزیدن نن از سوی پارسیان، تداخ  و تعام  زیادی میان واژگان فارسی و لربی ایجـاد شـده   

در ادبیـات  « تربیت»نان راه یافته است، امروزه واژۀ زبااست و واژگان لربی به طور وسیع، به حوزه ادبیات فارسی

نمـوزش و  »توان ادلا نمود که کـاربرد نن، بـه ویـژه در لرصـه     ای یافته است. حتی میزبانان جایگاه ویژهفارسی

شهرت یافته است. به هر حال، این واژه در زبان فارسی، در معـانی گونـاگونی چـون    « پرورش»، بیش از «پرورش

، «حمانت»و در زبان لربی، به معانی متعددی چون « نموختن»، نداب و اخلا  را به کسی «پروراندن»، «پروردن»

 «تهــذی  نمــودن»و « رشــد و نمــوّ کــردن»، «تغذیــه نمــودن»، «تأدیــ »، «تکمیــ »، «تتمــیم»، «تــدبیر»، «اصــلاح»

 به کار رفته است. (6383)بناری،

 .پروردن، پروردن و نموختن معنی شده استبه معنی پرورانیدن،  لغت نامه دهخدادر تربیت، 

امروزه با توسعه تعلیم و تربیت، کاربردهای دیگری برای نن به وجود نمده است. گاستون میالاره در این زمینـه،  

 کند:به چهار کاربرد اشاره می

 نهاد یا نظام تربیتی؛»تربیت به معنای  -6

 ؛«حاص  لم  معینی» -2

 دهد؛پیوند می بینی شده یا نشده، دو یا چند فرد را به یکدیگرود که به نحو پیششاطلا  می« فرنیندی»به  -3
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 (6318)شکوهی،شود.می است که به فراگیران ارائه« برنامه نموزشی و تربیتی»یا « محتوا» -1

کاربرد دیگری دارد کـه از جامعیـت خاصـی برخـوردار اسـت و نن      « تربیت»در زبان فارسی لفظ »للاوه بر این، 

هـای  نگامی است که این کلمه به جای ننکه یک یا چند جنبه از ابعاد وجـود انسـان را دربـر گیـرد، همـه جنبـه      ه

استادی به تربیـت  »یا « سعدی در نظامیه بغداد تربیت یافت»شود. مث  جمله زندگی مادی و معنوی او را شام  می

ل اصئلاح تعلیم و تربیـت امـروزی در زبـان    تقریباً معاد« تربیت»، در این کاربرد، کلمه «شاگردی همت گماشت

 ، الم از تعلیم است.«تربیت»در زبان لاتین است و در نن، مفهوم « Education»فارسی و لفظ 

و « توصـیفی و تجربـی  »توان گفت: در تعریف تربیـت دو رویکـرد کلـی وجـود دارد: رویکـرد      به طور کلی، می

در رویکرد اول، پژوهشـگر بـر   «. رویکرد بایدی»و « یکرد هستیرو»به لبارت دیگر، «. نرمانی و فلسفی»رویکرد 

واقعیت موجود لم  تربیت و تحلی  لناصر و توصیف ننها تأکید دارد. در رویکرد دوم، تأکید بـر ننچـه تربیـت    

باید باشد، هست. به لبارت دیگر، پژوهشگر براسات بینش خاصی که نسبت به جهـان و انسـان دارد، و بـر سـایر     

 کند.بیتی خاصی، که پذیرفته است، به ارائه تعریفی متناس  با دیدگاه خود درباره تربیت اقدام میفلسفه تر

 نمونه تعاریف لبارتند از:

شود یا لملی است که گروهـی از افـراد نن   امر طبیعی لملی است که روی فرد یا گروهی از افراد المال می» -6

 (6379)میالاره،«پذیرند.را می

ربیت فع  و انفعالی است میان دو قئ  سیال )مربی و متربی(، که مسبو  به اصلی و متوجه هدفی و تعلیم و ت» -2

 (6327)هوشیار،«ای باشد.مستلزم طرح و نقشه

تعلیم و تربیت لبارت است از: مجموله المال یا تأثیرات لمـدی و هدفـدار یـک انسـان )مربـی(، بـر انسـان        » -3

ثیر فرد بالغ و مجرب بر کودک و نوجوان، به منظـور ایجـاد صـفات )اخلاقـی و     دیگر )متربی(، به ویژه لم  یا تأ

ها و لوامـ  و  ای. به لبارت دیگر، تعلیم و تربیت لبارت است از: فراهم کردن زمینههای حرفهلملی(، یا مهارت

 به فعلیت رسـاندن و یـا شـکوفا سـاختن اسـتعدادهای مشـخ ، در جهـت رشـد و تکامـ  اختیـاری او بـه سـوی            

 (6372)پژوهشکده حوزه و دانشگاه،«های سنجیده شده.های مئلوب و براسات برنامههدف

 (6317)مئهری، «تربیت لبارت است از: پرورش دادن استعدادهایی که در فرد مورد تربیت موجود است.» -1

شـخ  مـورد    تربیت لبارت است از: انتخاب رفتار و گفتار مناس ، ایجاد شرایط و لوام  لازم و کمک به» -9

اش را در تمام ابعاد وجود و به طور هماهنگ، پرورش داده، شکوفا سـازد و بـه   تربیت تا بتواند استعدادهای نهفته

 (6372)امینی،«سوی هدف و کام  مئلوب تدریجاً حرکت کند.

پختـه   هایی که هنوز برای زندگانی اجتمـالی های بزرگسال، بر روی نس تعلیم و تربیت لملی است که نس » -1

 (6371)دورکیم،«دهند.نیستند، انجام می

ها را بفهمد و بپـذیرد،  که نن ارزشهای والای انسانی، چنانتربیت همانا کشاندن ندمی است به سوی ارزش» -7

 «دوست بدارد و به کار نورد.
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 ارائه برخی تعاریف تحلیلی و توصیفی للاوه بر تعاریف ذکر شده خالی از لئف نیست:

رت است از فعالیتی هدفمند و دو سویه میان مربی و متربـی، بـه منظـور کمـک بـه متربـی در راسـتای        تربیت لبا»

هـای گونـاگون فـردی، اجتمـالی، جسـمی،      هـای وی و پـرورش شخصـیت او در جنبـه    تحقق بخشیدن به قابلیت

اینکه تربیت،  باشد: نخستدر این تعریف، چند نکته مورد توجه می (6372بناری،«)…لاطفی، اخلاقی، للاقی و

ریـزی  فعالیت و لم  است و به نن به لنوان یک واقعیت نگریسته شد. دوم اینکه، تربیت فعالیت هدفمند و برنامه

شود. شده است. سوم اینکه، تربیت دو سویه و در اثر تعام  مئلوب و تأثیر و تأثر متقاب  مربی و متربی محقق می

لناصر اصلی نن مربی و متربی است. بـدون وجـود ایـن دو، تربیـت     چهارم اینکه، تربیت دارای لناصری است و 

کند. البته در اینجـا مـراد از مربـی، صـرف معلـم و مربـی انسـانی نیسـت، بلکـه شـام  سـایر لوامـ              معنا پیدا نمی

باشد. پنجم اینکه، هرچند تربیت دو سویه است، اما غرض اصلی کمک به متربی و پرورش وی تأثیرگذار نیز می

های متربی در همه ابعاد گوناگون وی است نکته ششم اینکه، هدف تربیت شکوفا نمودن و پرورش قابلیتاست. 

 بخشی به تربیت و تمرکز نن بر بعد خاصی از ابعاد متربی، نولی لدول از تربیت مئلوب است. و نگاه

نگ، انقلاب و تربیـت.  ج ;( معتقد است که برای ح  مشکلات موجود جهانی سه راه ح  وجود دارد6371مایر )

به التقاد وی جنگ کابوت تصویر ناپذیر است و انقلاب روش بیمناکانه ولی تربیت است که به نرامـی انسـان را   

رو به تکام  می برد و او را متوجه امکانات خلاقانه خود می کند. تربیت است که به انسان جهـت مـی دهـد و او    

 د بشریت است.را هدفمند می سازد و تربیت تنها داروی در

تربیت لبارت است از ایجاد تغییرات مئلوب در انسان و به لبارت دیگر و بهتر: ایجاد تحولات ثمـر  به طور کلی 

بخش در محیط زندگی انسان به منظور ساختن و شـکوفایی اسـتعدادهای ندمـی ؛ و یـا تربیـت لبـارت اسـت از        

ب و انتقال طـرز تفکـر و احسـات و لمـ  یـک      پروردن قوای جسمی و روحی انسان برای وصول به کمال مئلو

 .جامعه به نیندگان

 تربیت از ديدگاه اسلام -2-1-7-2
در اسلام اهمیت خاصی به تربیت فرزند داده شده است، چرا کـه یکـی از حقـو  اساسـی فرزنـد نسـبت بـه پـدر         

اف لالیـه بعثـت   تربیت درست اوست. در اهمیت تربیت در اسلام همین بس که در قـرنن مجیـد از یکـی از اهـد    

پیامبران به لنوان تزکیه )تربیت( نام برده شده است. تربیت در اسلام با معانی و تعابیر مختلفی بکار رفته است. در 

سوره جن ناار بر این تعبیـر اسـت. در ایـن نیـه هـدف       (6)یک تعبیر، تربیت به معنای رسیدن به رشد است. نیه 

سوره کهـف ،   61سوره جن و  61سوره بقره،  291ت دیگری مانند قرنن هدایت به حق و کمال لقلی است. نیا

سوره غافر ماموریت پیامبر اسلام  38و  25نیز ناار بر همین معنا از تربیت هستند. در جای دیگر قرنن مانند نیات 

. در هدایت به راه کمال ذکر شده است. هدایتی که در نن فرد، در راه مستقیم )صراط المستقیم( گام برمـی دارد 

نمده است که همانا خداوند بر افراد با ایمان منت نهاد و برای ننان پیـامبری را مبعـوث    611سوره نل لمران نیه 

کرد تا ننان نیات الهی را تلاوت کنند و انسانها را از نلودگیها برهانند )تزکیه کنند( و به ننهـا کتـاب و حکمـت    
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من برای به کمال رساندن خوبیهای اخلا  مبعـوث  "ص( می فرماید: بیاموزند. و یا در نهج الفصاحه، پیامبر اکرم )

. بنابراین تزکیه نفس بالث رستگاری می شود وتربیت بالـث بـه کمـال رسـیدن ابعـاد معنـوی و شخصـیتی        "شدم

انسانها می گردد. در این میان پرمعناترین تعبیر از تربیت اسلامی همان تعبیر بـه تزکیـه اسـت. در نیـه دوم سـوره      

ه، هدف از بعثت رسولان و پیامبران نگاه ساختن انسانها از نشانه های الهی، تزکیه ننها و للم نموزی به ننها جمع

(. 6317لنوان شده است. این سه هدف بزرگ الهی جز برترین اهداف تربیت اسـلامی اسـت )مکـارم شـیرازی،     

دارد و در نن سـعی مـی شـود کـودک بـا      هدف اول یعنی نگاه ساختن انسانها به نشانه های الهی جنبه مقـدماتی  

رشد گیرنده های حسی خود مخصوصا دیدن و شنیدن بتواند به تفکر و تاملی درست در لـالم خلقـت برسـد. در    

مرحله بعد کودک یاد می گیرد کـه از انجـام رفتارهـای غیراخلاقـی و غیرانسـانی بپرهیـزد و فمـائ  و کمـالات         

م و نخرین مرحله تربیت، کودک شروع به للـم نمـوزی مـی کنـد تـا      انسانی را در خود رشد دهد. درمرحله سو

بیشتر از پیش رو به سوی کمال برود. پس بنابراین در تربیت اسلامی سه مرحله وجود دارد که در سئور بعدی به 

تفمی  در این باره بحث خواهیم کرد. ویژگیهای تربیت اسلامی تربیت در اسلام جنبه دینی هم دارد. بدین معنی 

که اگر در ادیان دیگر تربیت وجود دارد صرفا به تربیت دینی پرداخته می شود. ولی در تربیـت اسـلامی، تربیـت    

دینی تنها یک جنبه از تربیت است. تربیت اسلامی جامع است از این نظر که شام  پرورش جسـم ، روح، فـرد و   

نجام مناسک دینی نیسـت. بلکـه پرورانـدن    (. تربیت در اسلام تنها ا6311جمع ، دنیا و نخرت می شود )احمدی، 

هر صفت و کمالی است که انسان به لنوان جانشین خدا بر زمین و انسان به لنوان انسـان بایـد دارا باشـد. نیـات،     

روایات و توصیه های دینی متفاوتی را می توان یافت که در نن نه تنها به لبادت وانجام مراسم دینی توصیه شده 

فمائ  و دوری از هر حیوان صفتی سفارش شده است. همه اینها نشان می دهد که تربیـت   است بلکه کس  کلیه

اسلامی تربیتی کام  و همه جانبه است. از دیگر ویژگیهای تربیت اسلامی این است که تمـامی تلاشـهای تربیتـی    

گـی مخصـوص   یک مسیر را دنبال می کنند و نن لبادت و بندگی خدا و تسلیم رضای او بـودن اسـت. ایـن ویژ   

تربیت اسلامی است و در هیچ یک از مدلهای تربیتی وجود ندارد. در بهتـرین روشـهای تربیتـی فـرد خـدمتگزار      

جامعه است و هدف والاتری وجود ندارد. از ویژگیهای دیگر تربیت اسلامی تاکید نن بر تربیت شـناختی اسـت.   

شـده اسـت در هـیچ یـک از مـدلهای تربیـت        ننقدر که در تربیت اسلامی بر پرورش تفکر و للم نموزی تاکیـد 

چنین سفارش نشده است. همانگونه که متذکر شدیم، قرنن هدف از بعثت پیامبران را تعلیم للـم و حکمـت مـی    

داند. اهداف تربیت اسلامی هدفهای تربیت در طول تاریخ انسان تغییرات زیادی داشته است. همانگونـه کـه بیـان    

تربیت بیشتر برای حفظ سنت ها و ثبات وضع موجود بوده است. در جوامع دینی شد، در جوامع ابتدائی هدف از 

تربیت در جهت نموزش اصول مذهبی، سنتها و لقاید دینی بوده است. در جوامع دیگر مانند روم باسـتان هـدف   

در از تربیت قب  از هر چیز پرورش شهروند خوب ، فردی که نماده فداکاری برای سـرزمین خـود باشـد بـوده و     

لصر جدید و طبعا للمی، تربیت شدیدا بر اهداف للمی استوار است. این امر مخصوصـا بعـد از انقـلاب صـنعتی     

(. از 6371شدت گرفت و پایه های تربیت نـوین بـر روان شناسـی للمـی و زیسـت شناسـی گـذارده شـد )مـایر،          
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نگ وهنر، پرورش خلاقیت، درک دیدگاه مایر هدفهای تربیت لصر جدید لبارتند از : تفکر، تام ، شناخت فره

و کاربرد دانش، تمات با اندیشه های مهم، روی نوری به ارزشهای معنوی و اخلاقیات، کس  مهارتهای اساسی 

مانند خواندن، نوشتن و زیبایی شناسی، کارنمدی شغلی ، پرورش حس احترام به همنوع و خانواده، شـهروند مـو   

سترش للائق و صلح جویی. در اسلام هدفهای تربیتی مئابق با شان ثر ، سلامت بدنی ، رشد شخصیت، رشد و گ

انسان و هدف از خلقت ندمی است. اسلام دین کاملی است. در یک فرنیند کلی اهور دین اسلام، یک جریـان  

تربیتی را پشت سر نهاد . نگاهی به سیر تکام  دین اسلام مو ید این نظـر اسـت. تمـامی پیـامبران از ندم تـا خـاتم       

هدف را دنبال می کردند که تکام  نن در دین اسلام دیده شد. اسلام به یکباره اهور نکرد. بلکه انسانها را  یک

به تدریج نماده پذیرفتن خود نمود. رشد هدفهای تربیتی در دنیای مدرن و فرا مـدرن امـروز در اهـداف مـادی و     

ع قـرار دارد. در اسـلام ایـن مزیـت وجـود      دنیایی محدود شده است و هدفهای اخلاقی، معنوی و روحانی در فـر 

دارد که هـدفهای تربیتـی بـر محـور خودشناسـی ، خداشناسـی و تقـرب و رضـای الهـی دور مـی زنـد )حسـینی             

(. هـدفهای تربیتـی در اسـلام از نظـر شـریعتمداری لبارتنـد از : تقـوی و پرهیزگـاری، نمـوزش          6317مسروری، 

تقلال فردی، پذیرش مسو ولیت فردی، تغییر رفتار، احتـرام بـه   حکمت، پرورش لدالت خواهی، تکام  انسان، اس

انسان، ایمان به صلاحیت مردم، پرستش خدا، برادری و همکاری، دوستی با مل  دیگر و پرورش روح اجتمالی. 

از نظر شریعتمداری ویژگیهای تربیت اسلامی لبارتند از: الف( جنبه هدایتی بـودن فـرد در زمینـه هـای لقلانـی،      

لی، لاطفی و بدنی. ب ( جنبه پویائی در رشد یا بندگی هدفها و انعئاف پـذیری روشـها ج( جنبـه انقلابـی     اجتما

بودن مکت  اسلام بدین معنی که در اسلام هم نظام پویا وجود دارد و هم مبارزه بـا اسـتعمار و اسـتثمار. مئهـری     

محبـت، تقویـت حـس حقیقـت جـوئی،       ( هدفهای تربیت اسلامی را در : تقویت اراده، لبـادت و نیـایش،  6315)

( 6311)مراقبه و محاسبه، تفکر، محبت اولیا، ازدواج ، جهاد و کار می داند. مشابه هدفهای ذکر شـده، احمـدی،   

اول پرورش ابعاد وجودی و شخصیتی انسـان و شـکوفا کـردن     ;هدفهای زیر را از اهداف تربیت اسلامی می داند

دن انسان به سوی خدا، سوم نگاه کردن انسان از پایگاه و جایگاه خـویش  تمامی استعدادهای او. دوم، حرکت دا

در جهان. چهارم، پرورش قدرت تشخی  در انسان از طریق مشاهده، تجربه، تفکر و تعلیم. پنجم، پـرورش روح  

ن حقیقت جویی. ششم ، پرورش افرادی مو من، متقی و لام  به خوبیها. هفتم ایجاد روح برادری، برابـری، تعـاو  

احسان و ایثار. هشتم، پرورش روحیه تلاش و مبـارزه بـا فقـر. ننچـه مسـلم اسـت هـدف اساسـی تعلـیم و تربیـت           

اسلامی همان هدفی است که انسان برای نن نفریده شده است و نن هدف جز شناخت فرد، پی بردن به لظمـت  

تربیت اسلامی شناخت خـود  خداوندی و طی کمالات انسانی نیست. پس می توان گفت یکی از اهداف تعلیم و 

و پیرامون خود است. فرزندانمان را باید بگونه ای تربیت کنیم کـه مشـتاقانه در پـی کشـف خـود و محـیط خـود        

برنیند. از ابتدای تولد خوشبختانه این ودیعه درونی یعنی جستجو و کشف محیط به طور ذاتی در وجود ما نهفتـه  

هوشمندانه نن را هدایت نمائیم مسلما اگر ایـن نهـاده درونـی نتوانـد بـه      است. ما می توانیم به روش بسیار دقیق و 

درستی رشد یابد ما در اهداف تربیتی خود دچار شکست شده ایم. برای تربیت و رشد این نهاده باید سعی کنـیم  
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بـا   -او  از ابتدا کودک را مشتا  به بررسی و پویش اطراف خود نمائیم. ما می توانیم با جواب دادن به پرسشـهای 

او را برای طرح پرسشهای دیگر به حرکت وا داریم. می توانیم با ندادن جـواب کامـ  بـه     -حوصله وسعی بیشتر 

سو الهای او، کودک را وا داریم که خود نیز برای کشف حقایق قدمی بردارد. پس شناخت خود و پیرامون خود 

می توان به نن پرداخت. نموزشهائی که در ایـن مرحلـه   می تواند از اولین اهداف تربیتی باشد که از ابتدای تولد 

به کودک داده می شود باید در برگیرنده شناخت کودک از حقو  خود و دیگران باشد. کودک یاد می گیـرد  

که به دیگران احترام بگذارد. حق خود را در قبال جامعه و محـیط زیسـت ادا کنـد. یـاد بگیـرد کـه فکـر کنـد و         

موزد و بتواند رابئه ای انسانی با دیگران برقرار سـازد. در مرحلـه بعـد کـه از هفـت سـالگی       مهارتهای تفکر را بیا

شروع می شود، بیشترین تاکید بر تربیت دینی است. کودک یاد می گیرد که مناسک دینی را انجـام دهـد. دیـن    

نن نهـی شـده اسـت     خود را بشناسد و هر ننچه به او از طرف دین امر شده اسـت، انجـام دهـد و از ننچـه کـه از     

دوری گزیند. این مرحله توام است با شـروع تعلـیم و تربیـت رسـمی کـه در نن مرحلـه سـوم از تعلـیم و تربیـت          

اسلامی که همان یاددهی للم و حکمت است نغاز می شود. در این مرحله است که شناخت و نگاهی های فرد 

یده اسـت کـه بتوانـد از روی نگـاهی بـه سـوی       از خود و جهان و همچنین نفریـدگار جهانیـان بـه مرتبـه ای رس ـ    

شکوفایی گوهر انسانی خود قدم بردارد. بنابراین به طور خلاصه می توان گفـت کـه در تعلـیم و تربیـت اسـلامی      

یک هدف اساسی وجود دارد و نن حرکت انسان بسوی خداست. چرا که ما ز بالائیم و بالا مـی رویـم. امـا ایـن     

زئی تری مستتر است که ما نن را زیر هدفهای تعلیم و تربیت اسلامی مـی نـامیم   هدف کلی و نهایی در اهداف ج

و ننها شام  : شناخت فرد از خود، جامعه و طبیعـت، رلایـت حقـو  خـود، دیگـران و طبیعـت، پـرورش حـس         

هیـز  احترام همراه با محبت نسبت به دیگران، انجام المال صالح و نیک به لنوان مسلمان، انجام مناسک دینـی، پر 

از درو ، دشمنی، الم، ریا، و همه اخلا  رذیله و تلاش در جهت برقراری دوستی و صـلح و لـدالت در سـئح    

جهان، کس  للم و دانش و پرورش تفکر و خلاقیت و کارنمدی برای جامعه است. این اهداف توسـط مراحـ    

ی در قرنن به روشهای گونـاگون  سه گانه که در بالا توضیح دادیم می تواند محقق گردد. روشهای تربیت اسلام

تربیت اشاره شده است. یکی از نن روشـها کـه اتفاقـا در روان شناسـی مـدرن امـروزی نیـز کـاربرد دارد، روش         

تشویق و تنبیه است. مکررا در قرنن می بینیم که خداوند انسانها را به دادن پاداش در مقاب  نیکیها و مبتلا ساختن 

اشاره دارد. این روش در روان شناسی بسیار رایج است. در این روش برای تغییـر و   ننها به لذاب در مقاب  بدیها

اصلاح رفتار می توان با دادن پاداش و یا تنبیه کردن انسانها را وا داشت تا رفتار بخصوصی را ارائه دهند و رفتـار  

ایـن اسـت کـه تنبیـه یـا       دیگر را سرکوب نمایند. تفاوت روش تشویق و تنبیـه قرننـی و روان شناسـی امـروزه در    

تشویق خداوند اکثرا به دنیای دیگری واگذار شده است. اگر چه در این دنیا نیز تا حدودی تشویق و تنبیه وجـود  

دارد ولی در روان شناسی بلافاصله بعد از رفتار خاصی تشویق وتنبیه صورت می گیرد. با این حال می توان از هر 

تربیت افراد استفاده نمود. روش دیگری که در تربیت اسـلامی وجـود دارد    دو روش قرننی و روان شناسانه برای

اسـوه  "و مکررا به نن اشاره شده است. الگوگیری از سیره پیامبران و اولیا خداست. خداوند رفتار رسول اکـرم را  
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رای برای مردم می شـمارد تـا از نن الگـو گیرنـد. در روان شناسـی مـدرن نیـز از ایـن روش مخصوصـا ب ـ          "حسنه

فراگیری رفتارهای اجتمالی استفاده شایانی مـی شـود. الگـو بایـد ویژگیهـای بخصوصـی داشـته باشـد تـا مـورد           

الگوگیری قرار بگیرد. این ویژگیها شام  جنسیت، سواد، موقعیت اقتصادی، اجتمالی، ویژگیهای شخصیتی، سن 

را کارنمدتر سازد. روش دیگـر تربیـت در    و از این قبی  است. توجه به این ویژگی ها می تواند این روش تربیتی

اسلام روش تذکر است. ذکر به معنای یادنوری است. به این معنا که ما، چیزی را که قبلا فرد یاد گرفته است، با 

بیان صفتی از نن، به او گوشزد می کنیم. این روش صرفا موقعی مو ثر است که فرد چیز را قبلا یاد گرفتـه باشـد.   

ازی به استفاده از تنبیه نیست بلکه یادنوری ننچه فراموش کرده است کافی اسـت. گـاهی ایـن    در این صورت نی

روش می تواند به صورت امر به معروف و نهی از منکر صورت بگیرد که نـوع دیگـری از تـذکر دادن اسـت. از     

داستانهای لبرت نمـوز  را نام برد. در قرنن بسیاری از  "بیان داستان"دیگر روشهای تربیت اسلامی می توان روش 

وجود دارد که هر یک می تواند انقلابی در درون انسانها ایجاد نماید. روش داسـتانی روش اسـتفاده از تجربیـات    

دیگران به جای تجربه فردی است. این روش مخصوصا در سنین نوجوانی بسـیار کـاربرد دارد. چـرا کـه در ایـن      

ها را به طور ذهنی درک نماید ولی کاربرد نن در کودکان نمـی  سن، نوجوان می تواند روابط منئقی بین پدیده 

تواند مو ثر باشد. روش دیگری که باز در قرنن نیز به نن اشاره شده است روش محاسبه نفـس اسـت. ایـن روش    

که در نن فرد به بازنمودن المال خویش طـی دوره مشخصـی مـی پـردازد، در روان شناسـی مـدرن نیـز کـاربرد         

این روش از جمله روشهای شناختی تعلیم و تربیت است که امروزه به نن خود جهت دهی یا خـود  فراوانی دارد. 

نظم دهی می گویند. از طریق این روش می توان به افراد یاد داد تـا خـود، رفتارهـا و المـال خـود را تحـت نظـر        

افراد بپردازیم، خود ننها را مسو ول بگیرند و ننها را کنترل نمایند. به این وسیله به لوض اینکه از بیرون به کنترل 

المال خودشان قرار می دهیم. البته روشهای دیگری نیز در تربیـت اسـلامی وجـود دارد کـه نویسـندگانی ماننـد       

( به ننها اشاره داشته اند مانند روش محبت، روش مولظه، روش توجه و روش ابتلا و امتحـان. مـا   6371)تهرانی، 

ولانی تر شدن بحث خودداری می نمائیم. هر چنـد بعمـی از ننهـا دردل روشـهای     از ذکر این روشها به جهت ط

ذکر شده مستتر است، مانند روش محبت که باید در تمامی روشهای تربیتی المال گردد. روش مولظه می تواند 

ن به صورت ذکر یا داستان سرائی نیز صورت پذیرد و روش توبه که روش کـاملا فـردی اسـت و ابـتلا بـه امتحـا      

  .الهی نیز از روشهائی است که خداوند در قبال بندگان خود بکار می برد

 آموزش و پرورش : تعلیم و تربیت -2-1-7-3
تعلیم، نگاهى ( 6331)دهخدا،و به معناى نموختن و نگاهانیدن است.« ع ـ ل ـ م»تعلیم مصدر باب تفعی  از ریشه 

اند: تعلیم، بر خلاف افللام، ویژه امورى است که گفته برخى دادن و تعلّم نگاه شدن نفس به یک موضوع است.

توان بر همین اسات مى ،اى که اثرى از ننها در ذهن متعلّم پدید نیدبا تکرار و فراوانى همراه باشند، به گونه

تربیت مصدر باب . شوداست که شخ  جاه  به کمک ننها لالم مى گفت تعلیم بیان و روشن کردن چیزهایى
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فارت معناى و تهذی  است. ابن  و به معناى پروردن و پرورانیدن« ر ـ ب ـ و»یا « ر ـ ب ـ ب»مادّه تفعی  از 

 گرداند:تربیت را به سه اص  بازمى

. همراهى کردن و ملازم بودن با موضوع تربیت که منظور از نن مراقبت مداوم از متربّى 2. اصلاح کردن؛ 6

از دیدگاه راغ  و برخى واژه پژوهان معاصر، تربیت، ایجاد . رایند تربیتپیوستگى مربّى و متربّى در ف .3است؛ 

کردن تدریجى چیزى تا رسیدن نن به سر حدّ کمال است. در تعریفى دیگر تربیت فراهم ساختن بسترى براى 

برانگیختن و رشد استعدادهاى نهفته در یک موجود است، به نحوى که بتواند به شکلى مستمرّ او را در راه 

ترجمه « نموزش و پرورش»در فارسى به « تعلیم و تربیت»ترکی  لئفى  رسیدن به کمال وجودى یارى دهد.

 (6331.)دهخدا، شده است

در زبان فارسی، لمدتاً دارای دو کاربرد است: کاربرد « نموزش و پرورش»یا « تعلیم و تربیت»واژۀ ترکیبی 

نظام »یا « نظام تعلیم و تربیت»شود رای مثال، گفته میاست. ب« نهاد نموزش و پرورش»نخست، در خصوص نظام 

کاربرد « نظام نموزش و پرورش ایران نیاز به تحول و اصلاح دارد.»ایران، اسلامی است یا « نموزش و پرورش

تر است. کاربرد در نهاد، که پیش از این به نن اشاره شد، شایع« تربیت»این واژه در نهاد، و نظام از کاربرد واژه 

است؛ یعنی معنایی که مشتم  بر نموزش است. زیرا کاربرد این واژه در « تربیت به معنای لام»دوم نن در معنای 

تر از معنای رسد. کاربرد این معنا، بسیار شایعخصوص تربیت، جدای از نموزش و در مقاب  نن بعید به نظر می

شود و مربیان ست که در قال  دو لفظ ادا میمراد از تعلیم و تربیت، یک مفهوم ا»اول است. بر این اسات 

برند، نه به صورتی که در لربی یا در فارسی به صورت نموزش و بزرگ این واژه را در یک مفهوم به کار می

شود. معمولاً اندیشمندان و نویسندگان بزرگ ما نیز وقتی دربارۀ تعلیم و پرورش به لنوان دو فرنیند تعبیر می

 (6371)شریعتمداری،«گیرند.، همان مفهوم تربیت را در نظر میکنندتربیت بحث می

از « تعلیم»دار و گسترده دارد، در حالى که واژه معنایى دامنه« تربیت»توان گفت در تفاوت بین این دو کلمه مى

قواى اى از وسای  نن است. تربیت یعنى برانگیختن و پرورش استعدادها و نظر مدلول، جزئى از تربیت یا وسیله

گوناگون انسان که باید با کوشش خود متربّى نیز توأم گردد تا به منتهاى کمال خود برسد. تعلیم با مفهوم 

، بر این اسات اگر تربیت به  شاگردان محدود نن لبارت است از تلقین و ایصال و انتقال معلومات به اذهان

گیرد؛ اما وقتى با تعلیم همراه گردد معناى نن رمىصورت مئلق و به تنهایى به کار رود مفهوم تعلیم را نیز در ب

کند که تحقّق هریک از این شود، به هر روى، لئف تعلیم و تربیت بر این نکته دلالت مىمحدود و متمایز مى

رو در حوزه معنایى للم در قرنن، از دو و سودمند بودن نن براى بشر، منوط به تحقّق دیگرى است، از همین

 .شودهایى نظیر معرفت، فقه، حکمت و شعور مرتبط مىگیرد و از سوى دیگر با واژهربرمىسویى حلم را د

 هایی بیان شده است که لبارتند از:در مقایسه نموزش )تعلیم( و تربیت )پرورش(، تفاوت
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هایی بالقوه انسان است، ولی در نموزش ها و تواناییدر تربیت هدف رشد دادن و شکوفایی همه قابلیت -6

 هدف اصلی در نن انتقال معلومات است.

در تعلیم بیشتر با یک بعد از ابعاد وجودی انسان، یعنی بعد شناختی و لقلانی او سروکار داریم، اما تربیت  -2

 جانبه است.فراگیر و همه

ر گیرد، ولی دتعلیم معمولاً بیشتر به وسیله معلم و در جای معینی، همچون مدرسه و کلات درت صورت می -3

 گذارند.تربیت، همه لوام  موجود در محیط به نحوی بر فرد تأثیر می

 (6386)کریمی،«ها.نموزش به معنای انتقال دانش است و پرورش به معنای انتقال ارزش» -1

های شود، اما پرورش به فعالیتهای ذهنی و للمی در داخ  کلات درت مربوط مینموزش به فعالیت» -9

 (6386)کریمی،«گیرد.ه در خارج از سالات درسی انجام میشود کلملی اطلا  می

ها و الگوهایی است که جنبة دینی، اخلاقی و انقلابی دارد، ولی نموزش ها، پیامپرورش نن دسته از نموزه» -1

های درسی و به صورت رسمی هایی است که جنبه شناختی و للمی داشته و در قال  کتابنن دسته نموزه

 (6386)کریمی،«شود.تدریس می

ریزی شده، قصد شده و نشکار دارد، اما تربیت فرنیندی غیررسمی، نموزش جنبه رسمی، لمدی، برنامه» -7

 (6386)کریمی،«غیرلمدی و درونی است....

هایی است که از سوی کارشناسان امر تعلیم و تربیت، در تفاوت میان تعلیم ننچه بیان شد، برخی تفاوت

ها ناار به یک نتیجه مشترک است و نن جدایی و رورش( بیان گردید. همه این دیدگاه)پ )نموزش( و تربیت

تمایز مفهومی میان تعلیم و تربیت است، ولی نیا به راستی چنین است. اگر این تفاوت مفهومی را بپذیریم، نیا 

لم  نیز این دو قاب  توان مشخ  نمود؟ به لبارت دیگر، نیا در در مرحله لم  و تحقق نن دو نیز مرزی را می

 تفکیک هستند؟

: تعلیم و تربیت با توجه به مخاط  نن، سه قسم است: تعلیم و تربیت فرد که در درجه نخست قرار دارد

امیرمؤمنان، امام للى)للیه السلام( در تفسیر این نیه فرمود: نیکى را به خود و  «اَنفُسَکُم واَهلیکُم نارًاقوا»

 خود را بر نن پرورش دهید. در مرحله بعد، تعلیم و تربیت خانواده که همین نیه با تعبیرتان یاد دهید و خانواده

 (6386)کریمی،به نن اشاره دارد. نخرین مرحله، تعلیم و تربیت جامعه است. « اَهلیکُم»

 رابطه تعلیم و تربیت -2-1-7-4
شد.  مئرحهای مختلف در این زمینه هبه میان نمد و دیدگاسخن ، از تفاوت میان تعلیم و تربیت در قسمت قبلی

ها، از نظر مفهومی میان تعلیم و تربیت تفاوت وجود دارد. با این حال، وجود تفاوت به دیدگاه با توجه به این

معنای لدم وجود رابئه میان این دو واژه نیست. و پذیرش فرض وجود تمایز مفهومی میان این دو، مانعی برای 

بنابراین خالی از لئف نیست که به بررسی رابئه میان این دو واژه باشد. ننها نمیپذیرش وجود رابئه میان 

 بپردازیم.
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 توان چند نوع رابئه میان این دو تصور نمود:به طور کلی، می

رابئه ک  و جزء، یا لام و  -3ای؛ رابئه هدف ـ ابزاری، یا مقدمه و ذی المقدمه -2رابئه مجاورتی و موازی؛  -6

 تنیدگی.رابئه نمیختگی و در هم -1رابئه تعاملی؛  -9بئه ارف و مظروفی؛ را -1خاص؛ 

 شود:در ادامه، هر یک به اختصار توضیح داده می
 رابطه مجاورتی و موازی -1

براسات این الگو، تعلیم و تربیت دو امر جدا از هم هستند. در لین حال، دو امری هستند که در مجاورت هم و 

کنند. به لبارت دیگر، تعلیم و تربیت از این جهت که هر دو زندگی انسان نقش ایفا می به موازات یکدیگر در

گیرند. ولی تعام  و تأثیر و تأثّر اند، در مجاورت یکدیگر قرار میگذاری بر انسان مشترکدر ویژگی تأثیر

 متقابلی با هم ندارند.

 

 
 ایالمقدمهرابطه هدف ابزاری و مقدمه و ذی -2

ای وجود دارد. در این میان، المقدمهین انگاره، میان تعلیم و تربیت، رابئه هدف ابزاری یا مقدمه ذیبر اسات ا

ای برای تعلیم ابزاری برای تحقق تربیت است و تربیت هدف و غایت تعلیم است. به بیان دیگر، تعلیم مقدمه

 شود.تربیت است و بدون نن تربیت محقق نمی
 و خاص رابطه کل و جزء يا عام -3

نید. طبق این تصویر، میان تعلیم و تربیت رابئه لام و خاص وجود دارد. نموزش بخشی از تربیت به حساب می

گردد. از های گوناگون شاختی، لاطفی، اخلاقی و... میتوضیح ننکه تربیت مفهومی لام است و شام  حیئه

 گردد.باشد و تربیت شام  نن نیز میبیت میننجا که تعلیم صرفاً با حیئه شناختی سروکار دارد، بخشی از تر
 رابطه ظرف و مظروفی -4

باشد. به این مقصود از این الگو، نن است که در تعلیم و تربیت یکی به منزله ارف و دیگری مظروف نن می

بیان که نموزش ارف و بستر تحقق تربیت است. تربیت به منزلة مظروف و محتوایی است که در ضمن نموزش 

 یابد.میتجلی 
 رابطه تعاملی -9

در این فرض، تربیت نه صرفاً در مجاورت تعلیم و نه تعلیم بخشی از تربیت است، بلکه ضمن ننکه این دو، 

گذارد و به اند؛ یعنی از جهتی تعلیم در تربیت اثر میواقعیت متفاوت هستند، دارای تعام  و تأثیر و تأثر متقاب 

تر نن را فراهم گر، تربیت در تعلیم مؤثر است و زمینه تحقق مئلوبکند و از جهت دیتحقق نن کمک می

 سازد.می
 تنیدگیرابطه آمیختگی و در هم -6
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در این رویکرد، رابئه نموزش و پرورش ]تعلیم و تربیت[ در هم تنیده بوده و پیوستگی ذاتی با هم دارند. نظیر »

رژی غذا که در صورت همم شدن از نن حاص  طعم شیرینی قند که در ذات قند وجود دارد، یا مانند ان

 به دیگر سخن: «شود.می

های لقلانی، اخلاقی، اجتمالی و شود که ناار بر پرورش جنبهبه یک معنا پرورش به فرنیندی اطلا  می

جسمی است. در این تعریف، پرورش در متن نموزش قرار دارد و به منزلة تار و پود )ترکی  ذاتی و جوهری( 

شود، و نه یک ادغام مکانیکی و الصاقی. در واقع، پرورش موضوع نموزش است و واحد تلقّی می یک مفهوم

 (6351)بناری،یابد.هیچ نموزشی بدون پرورش معنا ندارد و هیچ پرروشی هم بدون نموزش تحقق نمی

 رابطة تعلیم و تربیت از ديدگاه اسلام -2-1-7-4-1

و بیان رابئه های موجود میان ننها، این نتیجه حاص  می شود کـه  و تربیت تعلیم  با توجه به تعاریف ارائه شده از

پذیر نیست. حال باید دید از دیـدگاه  ناپذیرند؛ تحقق هیچ یک بدون دیگری امکاندو امر تفکیکتعلیم و تربیت 

 ای با هم دارند؟ اسلام این دو چه رابئه

 61مـورد و مشـتقات تزکیـه     16« تعلیم»در مجموع، مشتقات باشند که از باب تفعی  می« تعلیم و تزکیه»های واژه

در کنـار هـم بـه کـار     « تزکیـه »و « تعلـیم »مورد به کار رفته است. از مجموع این موارد، در چهـار مـورد، دو واژه   

اند. از این چهار مورد، در سه مورد نن، تزکیه بر تعلیم مقدم شده و در یک مورد، تعلیم بر تزکیه مقدم شـده  رفته

 است.

ــم »ایــن نیــات لبارتنــد از:  ــزَکفّیکُم  وَیدعَلفّمدکُ ــم »(؛ 696)بقــره: « ید ــزَکفیّهِم  وَیدعلَفّمدهد ــزَکفّیهِم  »(؛ 611لمــران: نل«)وَید وَید

 (.625)بقره: « وَیدعلَفّمدهدم  الْکفتَابَ وَالْحفکْمَةَ وَیدزَکفیّهِم »(؛ 2جمعه: «)وَیدعلَفّمدهدم 

نیـد کـه از ننهـا،    فو ، و مقایسه و تأمّ  در ننهـا، نکـات قابـ  تـوجهی بـه دسـت مـی       با کنار هم گذاشتن نیات 

 توان اثبات نمود:نمیختگی تعلیم و تربیت را میناپذیری و در همجدایی

 در این نیات، چند لبارت به صورت مشترک و با تعابیر واحد بیان شده که لبارتند از: -6

تعلـیم کتـاب و   »، «تزکیـه مـردم  »، «تـلاوت نیـات بـرای مـردم    »، «مـردم رسولی از خـود  »؛ «بعثت و ارسال رسول»

 «.حکمت به مردم

و تـلاوت نیـات، و تعلـیم کتـاب و حکمـت بـه       « تربیت»، تزکیه به لنون «مربی»تکرار سه لنصر رسول به لنوان 

معرفـی  « و تربیـت تعلـیم  »ترین نیه قرنن در موضوع مهم ترین و صریح، این نیه را به لنوان مناس «تعلیم»لنوان 

 کند.می

در هر چهار نیه، تلاوت قرنن، که خود یک نوع نموزش است، در نغاز قرار گرفته و در یک مـورد، تعلـیم    -2

مقدم بر تزکیه ذکر شده است. این خود حاکی از دو نکتة مهمّ است: نخست اینکه، هـیچ تربیتـی بـدون نمـوزش     

شـود و در  بیت اسلامی، تنها تعلیمی منجر به تربیـت اسـلامی مـی   شود. دوم اینکه، در لرصه تعلیم و ترمحقق نمی
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نیـات  »ذات خود تربیت اسلامی را به همراه خواهد داشت که رنگ الهی داشته باشد؛ در هر چهار نیـه، تـلاوت   

 مئرح شده است نه هر نوع نیاتی.« الهی

نیز مفید دو نکته مهم دیگر است: نخست  بیان شده است. این« تعلیم»مقدم بر « تزکیه»در سه نیه از چهار نیه،  -3

تعلـیم  »ناپذیری و همراهـی  شود. دوم اینکه، در لین جداییبه خوبی محقق نمی« تربیت»ننکه، هیچ تعلیمی بدون 

ــت ــاب          «و تربی ــه حس ــت نن ب ــیم و غای ــر تعل ــدم ب ــت، مق ــه و اهمی ــت رتب ــت از جه ــ ، تربی ــه لم ، در مرحل

 (6351)بناری،نید.

)تعلیم و تزکیه(، هرچند تحت دو لنوان از ننها تعبیـر شـده و از نظـر مفهـومی متفـاوت      « تربیتتعلیم و »بنابراین، 

اند ناپذیر هستند برخی مفسران ذی  نیات فو  نکاتی را اشاره کردهباشند، ولی در مقام لم  و تحقق، جداییمی

 که لبارتند از:

 دهـد مـی  نشان …این تعبیر »تعلیم و تربیت نمده است:  در تفسیر نمونه، پس از اشاره به تقدّم و تأخّر دو واژۀ -6

 اخـلا   زاییـده  للـم  کـه  گونـه همان است، للم زاییده[ تربیت] اخلا ) دارند متقاب  تأثیر یکدیگر در امر دو این

 (6312مکارم شیرازی،«).…( است

کند، مقـدم  علیم تصریح میصاح  المیزان نیز ذی  نیه دوم سوره جمعه، پس از ننکه به تقدم رتبه تزکیه بر ت -2

معلـوم اسـت کـه در لـالم تحقـق و خـارج اول للـم پیـدا         »دهـد:  بودن تعلیم بر تزکیه را نیز مورد تأکید قرار مـی 

یابد. پس اول، بایـد بـه المـال صـالح و اخـلا       بعد تزکیه، چون تزکیه از ناحیه لم  و اخلا  تحقق می شود،می

 (6313)طباطبایی،«د، تا به تدریج زکات )پاکی دل( هم به دست نید.فاضله لالم شد و بعد به ننها لم  کر

 پرورش منابع انسانی -2-1-5

 تعاريف و مفاهیم -2-1-5-1
از اصئلاح پرورش منابع انسانی تعابیر و تفاسیر مختلف و متعددی به لم  امده است . لیکن بسیاری از ننها با 

را اولین بار پروفسور ل ونارد نادلر در سال “ ش منابع انسانی پرور” اصئلاح  .روح این نظریه همخوانی ندارند

” ،  6571در کنفرانس انجمن نموزش و پرورش امریکا به کار برده است . او در کتاب خود در سال  6515

یک مجموله اقدامات سازمان یافته که در یک چار چوب معین زمانی هدایت شده و “ پرورش منابع انسانی را 

پرورش منابع انسانی از  (6575.)نادلر،تعریف کرده است "حی ننها ایجاد تغییرات رفتاری می باشدهدف از طرا

را می توان مجموله ای از دانش ، “منابع انسانی”تشکی  شده است .  «منابع انسانی»و  «پرورش»دو اصئلاح 

ورش ؛ تحصی  توانمندیها مهارتها ، نگرشها ، تعهدات ، ارزشها و تمای  افراد یک سازمان تلقی کرد و پر

واستعداد ، قابلیتها و بمالتی است که برای انجام شغ  کنونی یا مشاغ  مورد انتظارنتی مورد نیاز می باشد. 

 «پرورش انسان ها»پرورش منابع انسانی یک مفهوم مثبت در مدیریت منابع انسانی بوده و هدف نن در مجموع 

پرورش منابع انسانی به معنی  .و در اندازه کلان جامعه می باشد ، سازمانکارکنانبه منظور کمک به رفاه 
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پرورش یا استخراج کیفیتهای افراد به منظور تجهیز ننها جهت انجام نقشهای جدید به منظور تحقق اهداف فردی 

به زبان ساده لبارت از کمک به افراد جهت کس  شایستگی است “ پرورش منابع انسانی”و سازمانی می باشد . 

ن بهینه ن ابرت بلیک التقاد دارد پرورش منابع انسانی هر چه که باشد ،به نظرمی رسد که منظور اصلی وتمرکز.ر

 انجمن رئیس–کورتیس پلات  . سازی انسان می باشد هر کجا که باشد و در هر مقئعی از زندگی که باشد

 بر گذشته در انسانی منابع رورشپ که ادلا نمود 6559 سال در انجمن کنفرانس در – امریکا پرورش و اموزش

و تعلیم کلاسی افراد تاکید می کرد ، لیکن منئق امروز نن تاکید بر یادگیری در مح  کار و بهبود  نموزش

لملکرد می باشد . این تاکید به نوبه خود به تولید دانش در یک سئح کلان سازمانی منجرشده و در بازارهای 

نموزش "و" پرورش منابع انسانی "در بسیاری از منابع  نجر می شودجهانی به یک مزیت رقابتی پایدار م

مترادف تلقی شده است . همچنین هنوز در جای جای ادبیات وکتابهای مختلف ، پرورش منابع انسانی "وپرورش

فقط به اموزش و پرورش کارکنان ارتباط داده می شود و این ارتباط با تمرکز خاصی براموزش همراه است  

طبق تعریف نادلر  :منظور از  .تفاوت اساسی وجود دارد "پرورش منابع انسانی"ین اموزش،تعلیم،پرورش و.لیکن ب

نموزش فعالیتهایی است که برای بهبود لملکرد کارکنان در مشاغ  کنونی شان طراحی می شوند. حیئه 

شام  شود تا ننها بتوانند  نموزش می تواند گسترش یابد و اقدامات ضروری برای توانمند سازی کارکنان را نیز

می باشد که “ پرورش منابع انسانی”به پستهای بالاتر ارتقا پیدا کنند . منظور از تعلیم مجموله ای از فعالیتهای 

هدف از طراحی و ارائه ننها بهبود شایستگی های اساسی در یک جهت مشخ  و فراتر از نحوه انجام شغ  

فرد برای احراز جایگاهی متفاوت از جایگاه کنونی اش می باشد و  کنونی می باشد هدف تعلیم نماده سازی

بالاخره پرورش یعنی نماده سازی کارکنان به نحوی که بتوانند همگام با توسعه، رشد وتغییرسازمان حرکت 

کنند.نتیجه پرورش ممکن است یک شغ  جدید در سئوح بالاتر یا بسط و گسترش فعالیتهای جاری به حوزه ها 

پرورش منابع  "لده ای از صاحبنظران با استعمال اصئلاح  . ای جدیدی باشد که تا الان تعیین نشده اندو قالبه

به انسان ، اهمیت نن را تا حد پول ، مواد ،  "منبع "به مبارزه برخواسته و ادلا می کنند که اطلا  اصئلاح  "انسانی

انسان به لنوان بزرگترین دارایی دنیا باید جایگاه ماشین نلات و روش های انجام کارتنزل می دهد. در حالی که 

رئیس موسسه -فقدان روح انسانی می باشد )اکستوبی "پرورش منابع انسانی"متمایزی داشته باشد. اصئلاح 

( نیزالتقادی مشابه 6552پیترکاستر)رئیس کمیته سیاستگذاری موسسه ،. (6552نموزش و پرورش انگلستان،

ی می دهد. ولی با نگاه لبارتی است که به انسان ها بعد غیر انسان"پرورش منابع انسانی" دارد. وی التقاد دارد که

( نیز 6552. موسسه نموزش و پرورش انگلستان )ست که در جستجوی انسانیت می باشد، نن لبارتی اخوشبینانه

ر زندگی وکار پرورش التقاد دارد که پرورش منابع انسانی فرایندی است که در نن افراد توان کام  خود را د

بکارگیری منابع انسانی به روشی مکانیکی و بی احسات "پرورش منابع انسانی "می دهند. به التقاد این موسسه ،

 (6381. )غلام زاده ،نمی باشد بلکه نگرش نن به افراد به مثابه مهمترین منبع برای کمک به دیگران می باشد
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 پرورش فراتر از آموزش -2-1-5-1
به مرحله بلو  فکری و رفتاری می رسد، نمی توان این دانشگاه ای در حوزه للمیه و یا دانشجویی در  اگر طلبه

تحول را صرفا ناشی از مئال  و محتوای دروسی دانست که در فرایند نموزش و دوران تحصی  فرا گرفته است. 

تحت تعلیم، تاثیری در فرهیختگی و رشد  این نظر قئعا بدان معنا نیست که دانش و یا مهارت انتقال یافته به افراد

 .فکری و بلو  رفتاری ننها ندارد، بلکه حدود و میزان نن را باید واقع بینانه در محاسبات این تحول منظور نمود

حال اگر تنها مئال  کتابها و جزوه ها و یا نزمایشها درون لابراتوارها و کارهای کارگاهی زمینه توسعه انسانی 

 .فراهم نمی نورد پس این فرایند چگونه شک  می گیرد و رمز نن در کجا نهفته است را به تنهایی

در گذشته دورتر، وزارتخانه های فعلی نموزش و پرورش و للوم و تحقیقات را در مجموع فرهنگ می 

سی خواندند و بعدها هم، مس له پرورش در کنار نموزش و به همان اندازه اهمیت یافت، ضمن ننکه به طور اسا

 .در مقوله تعلیم، تربیت نیز همواره بخشی اساسی از این فرایند را تشکی  می داده است

حال این مئل  که پرورش و یا انتقال فرهنگ و درنهایت تربیت، چگونه اتفا  می افتد بحث گسترده ای را 

ی، منش و طل  می کند. لیکن به طور فشرده و خلاصه شرایط و محیط نموزشی، ضوابط و مقررات نموزش

رفتار استادان و کارکنان، برنامه های جنبی، هدفمند بودن طراحی و محتوای دوره های نموزشی و از همه مهمتر 

 .ارتباطات، از لوام  اساسی انتقال فرهنگی، تربیت و پرورش است

ل  ضرورت طرح این بحث ابتدا، از نن جهت ضروری است که در موضوع نموزش مدیران اگر فقط انتقال مئا

دروت مختلف حوزه للوم انسانی و بویژه بحث مدیریت را کافی بدانیم، ممکن است تنها میزان دانش و نگاهی 

مدیران را افزایش داده باشیم، لیکن به طور قئع نمی توان ادلا کرد که در فرایند نموزش، رشد فکری و بلو  

 .رفتاری نیز به صورتی بارز و نشکار اتفا  افتاده باشد

است که باید میان پرورش و تربیت و نموزش مدیران تفاوت اساسی قائ  شد و حتی در کاربرد واژه همین ج

 .توسعه مدیران نیز احتیاط کام  باید روا داشت و حد توسعه را نیز به مباحث للمی انتقال یافته محدود دانست

ه های گسترده نموزشی و پرورشی توسعه فراگیر، رشد فکری، بلو  جامع و مواردی از این دست، نیازمند برنام

است و به نظر می رسد مستق  از همه شرایط، نموزش مدیران را باید به این سمت هدایت کنیم. حال اگر چنین 

نتیجه گیری را درست فرض کنیم، مراکز للمی و نموزشی مدیران، کاری اساسی و برنامه ای حسات را باید به 

 .مرحله اجرا درنورند
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خیر و در کشور خودمان، طراحان و رهبران برخی دوره ها و پروژه های نموزشی، چنین درطول سالهای ا

هدفهایی را دنبال می کردند و اگر نه به طور کام ، بلکه تاحد مقدور سعی بر این بود تا کاری فراتر از یک 

 .برنامه نموزشی مدیران به اجرا درنید

شهای ترکیبی برخی مراکز نموزش مدیران و از جمله برنامه های نموزشی پرورشی شبانه روزی و یا نموز

سازمان مدیریت صنعتی که مورد این سازمان با لنوان مدیریت استراتژیک در دهه هفتاد لرضه شد این رنگ و 

 .بو را با خود داشت و به درجه ای تحول در ذهن و رفتار مدیران را نشانه می گرفت

رورش مدیران را به اجرا درمی نورند، بسیار زیاد است و اگرچه در دیگر کشورها، مراکزی که برنامه های پ

میان این مراکز و دانشگاهها نزدیکی و ارتباط وجود دارد، لیکن بافت نیروی انسانی، محتوا، برنامه ها، محیط و 

 .شک  اجرای دوره ها کاملا متفاوت و متناس  با ، هدفهای ازپیش تعیین شده است

ش گسترده به نموزش و اجرای دوره های نموزشی ویژه مدیران در کشور، مس له متاسفانه و به رغم گرای

جامعیت این برنامه ها مورد غفلت قرار گرفته و تقریبا به انتقال مفاهیم و مباحث حوزه مدیریت للمی بسنده شده 

در  است. این وضعیت چنان است که هر روز شاهد برگزاری انواع دوره های نموزشی با لناوین مختلف

 .محیئهای مناس  و نامناس  و نن هم به صورت فشرده و کپسولی هستیم

در این برنامه ها میدان دار استاد است و ارائه مجموله ای از مئال  پرزر  و بر  که گاه شگفتی حاضران را 

ه برمی انگیزد. درنهایت نیز همراه بردن انبوهی جزوه و کتاب توسط شرکت کنندگان که معلوم نیست به چ

 .میزان فرصت تور  و بهره گیری از ننان فراهم می نید

حال اگر بالابردن مهارتهای مدیریتی، قابلیت در تصمیم گیری و توان طراحی محیط سازمانی کارساز و موثر و 

در نهایت پرورش جامع مدیران از اهمیت برخوردار بوده و هدف اساسی است، باید اقداماتی در این جهت 

 .دمدنظر قرار گیر

در این مسیر چه بخش دولتی و چه بخش خصوصی واایفی دارند و ضروری است اقدامهایی در دستور کار 

 خود قرار دهند.

 :ازجمله قدمهای اساسی در رسیدن به این هدف سمت گیری در زمینه های زیر است

 ؛نگاه لمیق به رویکرد، مدیریت و ساختار مراکز نموزش مدیران با هدف تعلیم و تربیت. 6

 ایجاد محیئهای مناس  برای پرورش مدیران؛. 2

 طراحی و تدوین و اجرای برنامه های پرورشی مهارتی، نموزشی متنوع و هدفمند؛. 3
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 محتواسازی و بهره گیری از متون و منابع مرتبط و تاثیرگذار؛. 1

 بررسی و شناخت و اجرای برنامه های تکمیلی بخصوص در نحوه انتقال مفاهیم؛. 9

 حی ضوابط، سازوکارها و روشهای نموزش و پرورش از جذب تا انتها؛طرا. 1

 تهیه امکانات و تأمین تجهیزات موردنیاز با هدف تربیت جامع مدیران؛. 7

 ... انتخاب، جذب و به کارگیری مربیان و استادان کارنمد و. 8

ارتقای سازمانها در تمامی  در این صورت می توان انتظار داشت که خروجی این مراکز در بالندگی و توسعه و

 (6351، تدبیری.)بود جهات اثرگذار خواهد

 پیشینه ی تحقیق -2-2
 

لنوان تحقیق: توسعه فرایند اکتساب و انتشار دانش ضمنی و مستندسازی تجارب بـه منظـور نمـوزش و     .6

 توانمندسازی سازمانی

 نویسندگان: پیمان اخوان و للی شهابی پور

 6351سال انتشار: 

دف اصلی این تحقیق ارائه ی راهکار مناس  بـرای کسـ  و انتشـار دانـش ضـمنی خبرگـان       چکیده: ه

سازمان است. تحقیق با این دیدگاه کـه تجـارب خبرگـان از مهمتـرین منـابع کسـ  دانـش و نمـوزش         

سازمان است کار خود را نغاز می کند. دانشی که در اختیـار خبرگـان اسـت دانشـی نشـکار و واضـح       

ظیمی از نن دانش ضمنی است که تشریح دانش ضمنی هم بسیار سـخت و گـاهی   نیست بلکه قسمت ل

غیر ممکن می شود. کس  دانش ضمنی فرایند پرهزینه و وقت گیر است. بنابراین تحقیق هدف خود را 

ارائه ی راهکاری برای کس  و انتشار دانش ضمنی سازمان قرار داده اسـت. بـرای ایـن امـر محققـان از      

می کنند، بدین ترتی  که با انجام مصاحبه با خبرگان و تحلی  مصاحبه ها از طریـق   روش کیفی استفاده

کد گذاری سعی می کنند که ممامین مهم در این موضوع را کشف کنند و پس از نن از روش دلفی، 

 با جمع نوری نظرات خبرگان مدل سازی می کنند.

ت کسـ  دانـش حاصـ  از تجربـه ی     در نهایت تحقیق مدلی مبتنی بر قصه گـویی و سناریوسـازی جه ـ  

خبرگان را توسعه و پیشنهاد می دهد. اما قب  از نن به تحقیق در خصوص الزامات مدل می پـردازت تـا   
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تعیین نماید که مدل پیشنهادی چه ویژگی هایی باید داشته باشد و چه الزامات فـردی و محیئـی و فنـی    

 برای اجرای نن لازم است.

 

 

 چوبی مفهومی برای شناسایی و مستندسازی تجارب مدیریتی.لنوان تحقیق: ارائه چهار .2

 نویسنده: حسین قاسمی

 6351سال: 

چکیده: هدف از این تحقیق چارچوبی مفهومی به منظور شناسایی و مستندسازی تجارب مدیریتی طرح 

ها است. تحقیق برای تـدوین چـارچوب، بـه مئالعـه در میـان ادبیـات مـدیریت دانـش و مسـتند سـازی           

ته است و از میان چارچوب های ارائه شده در تحقیقات قبلی چارچوبی اولیه پیشنهاد نموده است. پرداخ

سپس با استفاده از نظر خبرگان اقدام به التبار سـنجی ایـن چـارچوب نمـوده و بـا تحلیـ  هـای نمـاری         

و  "ازیبرنامـه ریـزی مستندس ـ  "چارچوب نهایی خود را ارائه داده است. این چارچوب دارای دو مرحلـه  

 فعالیت هستند. 11گام و  8است که این دو مرحله نیز در مجموع شام   "اجرای مستندسازی"

محقق سپس برای نزمون این مدل، نن را به صورت مئالعه ی موردی در پژوهشگاه صنعت نفـت اجـرا   

 نموده و به مستندسازی تجربیات پرداخته است. 

 و کارشناسان در توسعه ی دانش نقش مستندسازی تجربیات مدیران لنوان تحقیق: .3

 نویسندگان: رممانعلی رویایی، امیر حسین مدنی

 6381سال انتشار: 

سازمان فرهنگی و هنری شهرداری تهران به انجام رسیده اسـت؛  در این پژوهش که به روش میدانی در 

 مـی  تبیـین  هـا  سازمان در را نن اهمیت و پرداخته دانش مدیریت مفهوم توصیف به ابتدا درنویسنده 

 اهمیـت  ، بـه "ارزش افزوده"، و "زنجیره ی ارزش"، "زنجیره ی دانش"ی تعاریفی از  ارائه ضمن و کند

 در مـدیران  تجربیـات  سـازی  مسـتند  که کند می و یادنوری نموده اشاره سازمانی جابجایی ی مقوله

 کیفیـت،  مـدل  کـه  دهـد  مـی  نشـان  دارد. این پژوهش ضرورت اندازه چه تا مدیریت، دانش التلای

 میزان کمترین از استدلال محور، سیستم طراحی و سازمانی داشته دانش ی توسعه در را تاثیر بیشترین

است. این تحقیق که از روش کمی، و توزیع پرسشـنامه اسـتفاده مـی کنـد سـعی در نن       برخوردار تاثیر

از تحلی  نمـاری بـر   دارد که اهمیت مدیریت دانش و مستندسازی تجربیات سازمانی را نشان دهد. پس 
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روی داده های گردنوری شده، تحقیق نتیجه می گیرد که مستندسازی تجربیات مـدیران و کارشناسـان   

 ارشد در سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران در توسعه دانش سازمانی موثر است.

 لنوان تحقیق: طراحی ساختار نظام مستندسازی تجربیات سازمانی مدیران .1

 ن الهی، للی بهاری فر، و للی صالحینویسندگان: شعبا

 6383تاریخ انتشار: 

چکیده: این تحقیق نیز با التقاد به حیاتی بودن ثبت تجربیات، و تبدی  ننها به دانش لمـومی کـار خـود    

را نغاز می کند و سعی در معرفی نظام و ساختاری بـرای جمـع نوری، مستندسـازی، توزیـع و اسـتفاده      

نی دارد. این تحقیق به صورت کمـی انجـام شـده و بـا توزیـع پرسشـنامه میـان        موثر از تجربه های سازما

خبرگان سازمانی به نزمودن فرضیات خـود پرداختـه اسـت. در پایـان سـاختار مستندسـازی، ارزیـابی و        

انتشار تجربیات به لنوان یک چارچوب و با روش للمی و کاربردی طراحـی شـده و ارائـه مـی گـردد.      

گرفتن از شیوه های مدیریت دانش، مدیریت استراتژیک، مدیریت پروژه، مـدیریت   این ساختار با الهام

نموزش و ترویج، مدیریت کیفیـت، مـدیریت مشـارکت، و نیـز تکنیـک هـایی ماننـد مـورد نویسـی، و          

خاطره نویسی، و سخنرانی و... و بر اسـات  مفهـوم سـازمان یادگیرنـده طراحـی شـده اسـت. بـر اسـات          

 پنج مرحله برای نظام مستند سازی تجربیات مدیران در نظر گرفته شده است.ساختار پیشنهاد شده 

 

 لنوان تحقیق: مستندسازی تجربیات در فرایند مدیریت استراتژیک .9

 نویسندگان: شعبان الهی، سید للی اکبر احمدی

 6375سال انتشار: 

اشاره شده است؛ پـس   چکیده: در این تحقیق، ابتدا به ضرورت و اهمیت مستندسازی و انتقال تجربیات

از نن با لنایت به اینکه تجربیات با برقراری نظام ارتباط موثر قاب  انتقال است به روش هـای گونـاگون   

ثبت و انتقال تجربیات پرداخته شده است و سپس نظام مستندسـازی تجربیـات در چـارچوب منسـجم و     

ت فرصت ها و تهدیدات محیئـی و  پویای مدیریت استراتژیک ارائه شده است. بدین ترتی  که باشناخ

بررســی نقــاط قــوت و ضــعف لوامــ  ســازمانی، مستندســازی در لناصــر مــدیریت اســتراتژیک شــام  

ماموریت، هدف ها، استراتژی ها، خط مشی ها، برنامه های اجرایی و روش هـای اجرایـی تشـریح مـی     

 شود.

سـازمان بـه خصـوص مـدیران      این مقاله با بررسی متون به تشریح ویژگی هـای سیسـتم مستندسـازی در   

ارشد و تجربیات استراتژیک ننها می پردازد و در پایان با پیشنهاد برنامـه هـای خـاص سـعی در معرفـی      

 یک سیستم مستندسازی بومی دارد.
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 جمع بندی بررسی تحقیقات پیشین -2-2-1
ر مـورد ارائـه ی   همانگونه که از بررسی تحقیقـات پیشـین مشـاهده مـی گـردد، تقریبـا همـه ی ایـن تحقیقـات د         

چارچوبی برای مستند سازی هستند. اما هیچ کدام از ننها مستند سازی را به صورت لملی انجام نداده اند. محقق 

در بررسی های خود نتواند به تحقیقی که مستند سازی تجربیات مدیران باشد دست یابد. از این رو در این بخش 

بحث مستند سازی تجربیـات مـدیران اسـلامی، و یـا تجربـه       خلع تحقیقاتی جدی مشاهده می گردد. خصوصا در

 های مدیریت اسلامی. بنابراین انجام این تحقیق گامی مهم در این زمینه است.

 

 

 و پیشینه حساسیت نظری بدست آمده از مرور ادبیات -2-3
ا توجه به واکنشـی کـه   با توجه به مئال  به دست نمده از مرور ادبیات تحقیق به نظر می رسد، هر فرد می تواند ب

پدیده های خاص اطرافش نشان می دهد، راه ح  های یگانه و مخصوص به نن شرایط خاص را ایجاد کنـد. بـه   

همین دلی  تجربیات مدیران راه ح  هـایی فراتـر از ت ـوری هـای رسـمی دارد. مسـتند سـازی ایـن تجربیـات راه          

 ومی و مناس  شرایط فرهنگی جامعه است.مناس  برای خلق ت وری های جدید و یافتن راه ح  های ب

به نظر میرسد تربیت پدیده ای کاملا مشـخ  و ثابـت نباشـد، بلکـه بـا توجـه بـه شـرایط اجتمـالی، فرهنگـی، و           

در تربیت هر فرد باید شـرایط ویـژه ی    شخصی )ویژگی های شخصی تربیت شونده و تربیت کننده( متغیر است.

یط ویژه ی تربیت کننده را نیز در نظر داشت. همچنین به نظر مـی رسـد کـه    نن فرد را در نظر گرفت، و باید شرا

در تربیت، توجه به همه ی ابعاد تربیت شونده سب  ایجاد رشد فراگیر و جامع وی می شود. در این زمینـه توجـه   

زمینـه   به اخلاقیات و ارزش های اخلاقی اهمیت ویژه ای دارد. به طوری که اسلام دستگاه اخلاقی خاصـی را در 

 ی تربیت معرفی می کند.

با توجه به این که در مدیریت غربی مبنا افزایش سود سازمانی است و کارکنـان بـه لنـوان ابـزاری هماننـد منـابع       

مالی، ابزارها و وسای  و... برای سود سازمانی هستند، میان صاحبان سرمایه و مدیران سازمانی فاصله ای به انـدازه  

کارمنـدان  اح  ابزار ایجاد می شود، این فاصله با همین گستره میان مدیران سـازمانی و  ی ابزارهای فیزیکی و ص

زیر دست ننها نیز ایجاد می شود. بنابراین تربیتی که مـدیران سـازمانی بـرای کارکنـان خـود در نظـر مـی گیرنـد         

ت محدود به حـوزه  تربیتی برای رسیدن به اهداف مشخ  شده ی ننها ست، اهدافی برای افزایش سود. این تربی

ای می گردد که مستقیما با افزایش سود ارتباط داشته باشد و این تربیت محدود به زمان و کیفیتی می گـردد کـه   

 سود را حاص  می کند.
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نکته ی دیگری که در این زمینه باید در نظر گرفت نحوه ی نگرش مکات  غربـی مـدیریت بـه انسـان بـه لنـوان       

که انسان تشکی  شده از مجموله ی لناصر طبیعی و افعال او صرفا نتیجه ی فع   موجودی کاملا مادی است. این

و انفعالات لناصر و پدیده های مادی است. این مس له به معنای نادیده گرفتن بخش بزرگی از وجود انسان است 

گاهی ریشـه مـی   که تاثیر مهم بر زندگی و نحوه ی زیستن و لم  کردن انسان دارد. تربیتی که از این گونه دیـد 

گیرد طبیعتاً تربیتی تک بعدی و ناق  خواهد بود. با توجه به این که اسلام نسبت به انسان دیـدگاهی جـامع دارد   

 به نظر می رسد که تربیتی که ناشی از تفکر اسلامی باشد باید شام  ابعاد متعدد از وجود انسان گردد.

حوزه های زنـدگی انسـان تـا    در مکات  غربی مدیریت موضوع دیگر نگاه بخشی و جزئی به وجود انسان است. 

حدود زیادی از هم تفکیک می گردد. به این معنی که مسـائ  مربـوط بـه حـوزه هـای خـارج از سـازمان، بـرای         

غفلـت از یـک بخـش از     سازمان اهمیت زیادی نخواهد داشت. اسلام انسان را موجودی یکپارچه مـی دانـد کـه    

 ش ها نسی  ایجاد کند. بنابراین تفکر، تربیت اسلامی باید تربیت یکپارچه باشد.وجود او می تواند در سایر بخ
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 تحقيق فصل سوم: روش
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 مقدمه

 ضـروری  امـری  ها، پژوهش در اطمینان قاب  و درست نتایج به دستیابی برای مناس  للمی های روش از استفاده

 تعمـیم  قابـ   و معتبـر  مربوطـه  هـای  تحلیـ   و نتـایج  مناس ، تحقیق روش یک وجود بدون و گردد می محسوب

 .گردد می تلقی للمی تحقیقات ارزیابی جهت رایج معیارهای جمله از تحقیق روش رو این از. بود نخواهند

ها، ماهیت و موضوع مورد تحقیق و امکانات اجرایی بستگی دارد و هـدف  انتخاب روش تحقیق مناس  به هدف

 (.6375رسشهای تحقیق است)خاکی، از تحقیق دسترسی دقیق و نسان به پ

های منظم و متوالی برای رسیدن بـه هـدفی از پـیش    روش یک یا چند لم  معین نیست، بلکه فرنیندی از فعالیت

شناسی در درون معنای نظریه نهفته است و از الزامات یک نظریه مفید و خـوب محسـوب   تعیین شده است. روش

بینـی پدیـدارهای بـدیع را    اساسی داشته باشند؛ اول اینکـه قابلیـت پـیش   ها باید دو ویژگی شناسیروش .گرددمی

شناسـی  داشته باشند و دوم این که پدیدارهای واقعی کنونی را بتوانند تبیین کرده و توضیح دهنـد. در واقـع روش  

 (6385.)سام خانی، مناس  از هر دو ویژگی ااهار شده برخوردار است

بـرای گـردنوری   در تحقیق کنونی، از روش تحلی  محتوا برای پاسخ به سوال اصلی تحقیق استفاده شـده اسـت.   

هـای  هـای حاصـ  از مصـاحبه   برای تحلیـ  داده است؛ اطلالات لازم نیز روش مصاحبه مورد استفاده قرار گرفته 

 انجام گرفته نیز از روش تحلی  تفم استفاده شده است.

و روش مصـاحبه کـه یکـی از     شـد  خواهـد  داده کیفـی  تحقیـق  های روش به راجع توضیحاتی ابتدا بخش دراین

 پـژوهش،  و اجـرای  انتخـاب  روش بـه  سـپس  رود را بررسی خـواهیم کـرد.  های پارادایم کیفی به شمار میروش

مـورد   ها داده و پایایی روایی شد و در نهایت خواهد ها پرداخته داده تحلی  و وتجزیه گردنوری روش توصیف

 بررسی قرار می گیرد.

 آن ایپايه مفروضات و چیستی روش کیفی -3-1

استفاده از روش کیفی قدمتی تاریخی دارد، ولی شاید در رویکرد جدید للمی و در حوزه للوم اجتمالی بتـوان  

ده کارهای مارس  مورت )بنیان گذار مردم شناسی( را نغاز استفاده از این روش دانسـت. مـورت در ابتـدای س ـ   

گذشته، سنگ بنای روش کیفی با شیوه للمی امروز را پایه ریزی کـرد. ایشـان اشـاره کـرد، روش هـای کیفـی،       

روش هایی هستند که به پدیده ها نگاه ک  گرانه و جـامع دارنـد و دنبـال کـردن ایـن روش راهـی بـرای کسـ          

ز هالووی و ویلـر، ایـن روش را   (، به نق  ا6389نگاهی از طریق کشف معانی پدیده هاست. لابدی و همکاران )

نگرش و شیوه ای ذهنی و نظام مند برای توصیف لمیق تجربیات زندگی و معنا دادن به ننها تعریـف کـرده انـد.    
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اکبری و غفوریان به نق  از )مورت( اشاره میکند که مئالعات کیفـی تجـارب روزمـره زنـدگی افـراد را مئالعـه       

طبیعی رخ میدهند را میسر کنند و در نهایت تلاشی بـرای معنـا بخشـیدن بـه     میکنند تا فهم پدیده هایی که به طور 

زندگی روزمره است. در این روش هیچ متغیری دستکاری نمیشود و هیچ کدام از متغیر ها دستکاری نمیشـوند و  

 هیچ کدام از متغیر های زمینه ای کنترل نخواهند شد. اطلالـات کیفـی از نگـاه لمیـق بـه پدیـده هـا بدسـت مـی         

 .(6ص 6353 غفوریان اکبری،)نیند

ای ه رویداد ها در نن رخ میدهند اسـتخراج  تحقیق کیفی فرایندی از تحقیق و بررسی است که داده هارا از زمینه

میکند و تلاش میکند تا این رویداد ها از طریق تعیین فرنینـدی کـه  ایـن رویـدادها در نن جاسـازی شـده انـد و        

این رویداد هارا توصیف کند و از ابزار استنتاج برای ایجاد تبیین های ممکن بر  دیدگاه های شرکت کنندگان در

( . بدیهی است که تحقیق کیفی بـا نن  3ص 6353اسات پدیده های مشاهده شده استفاده کند.)اکبری، غفوریان 

ره نن های ذهنی متعدد دارای رویه های شناخته شده اسـت، و همـه صـاح  نظـران دربـا     همه گستردگی و ریشه

 اتفا  نظر دارند. 

ــات ــی تحقیق ــوم در کیف ــالی لل ــد اجتم ــمگیری رش Braun & Clدارد) چش arke,2006. At t ri de-

St i rl i ng, 2001  صـورت  بـه  هـا  اسـت داده  لازم کیفـی،  تحقیقـات  در معنـی  با و مفید نتایج کس  (. برای 

 پژوهشـگران  کـه  طـوری  بـه  دارد؛ وجود این زمینه در اندکی تحلیلی  ابزارهای متأسفانه اما شود؛ تحلی  روشمند

 رشـد  حـال،  ایـن  بـا . کننـد  حذف خود های تحلی  از را چگونگی مربوط به پرسش هاند پیدا کرد تمای  معمولاً

 تسهی  ایـن  جهت هتری پیشرفت ابزارهای به همچنان اما است امیدوارکننده کیفی، های از تحلی  استفاده معتنابه

 بـه  نن از بتـوان  اطمینـان  بـا  شود تا حاص  کیفی تحلی  از بهتری درک است لازم همچنین،. است نیاز ها، تحلی 

 است؛ امکانپذیر تحلی  های روش تبیین و مند نظام با ثبت تنها امر، این. کرد استفاده مناس  و قوی روشی لنوان

ود)لابدی جعفـری و  ش ـ پردازش بهتری، و جدید ابزارهای ها، نن بهبود با و موجود، تسهیم فنون که ای گونه به

 .(6351همکاران 

 آن و فرايند استراتژی تحقیق -3-2

یکی از روشهای ساده و کارنمد تحلی  کیفی، تحلیـ  ممـمون  اسـت. در واقـع، تحلیـ  ممـمون، اولـین روش        

تحلی  کیفی است که پژوهشگران باد یاد بگیرند. این روش، مهارتهای اساسی مورد نیاز برای بسـیاری از تحلیـ    

کیفی را فراهم می کند. تحلی  مممون، یکی از مهارت های لام و مشترک در تحلی  های کیفی است؛ بـه   های
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(،نن را نه روشی خاص بلکه ابزاری مناس  برای روشهای مختلف، معرفی 1، ص  6558همین دلی ، بویاتزیس) 

ی  های اصلی و رایجِ کیفی، معرفـی  ( نیز کدگذاری ممامین را فرایند پیش نیازِ تحل 2111میکند. ریان و برنارد )

(، تحلی  ممـمون را بایـد روش    2111می کنند تا روشی منحصربه فرد و خاص. اما به لقیده براون  و کلارک ) 

Cl) ویژه ای در نظر گرفت که یکی از مزایای نن انعئا ف پذیری است. arke& Braun, 2013) 

گوهای موجود در داده های کیفی است. این روش، تحلی  مممون، روشی برای شناخت، تحلی  و گزارش ال

فرایندی برای تحلی  داده های متنی است و داده های پراکنده و متنوع را به داده هایی غنی و تفصیلی تبدی  

میکند. تحلی  مممون، صرفاً روش کیفی خاصی نیست بلکه فرایندی است که میتواند در اکثررو شهای کیفی به 

 ی، تحلی  مممون، روشی است برای:کار رود. به طور کل

 دیدن متن؛ -الف

 برداشت و درک مناس  از اطلالات ااهراً نامرتبط؛ -ب

 تحلی  اطلالات کیفی؛ -ج

 مشاهده نظاممند شخ ، تعام ، گروه، موقعیت، سازمان و یا فرهنگ؛ -د

 (.6351تبدی  داده های کیفی به داده های کمی)لابدی جعفری و همکاران  -ه

ممون، یکی از روشهای رایج کیفی است که پژوهشگران رشته های ادبیات، روان شناسی، جامعه تحلی  م

شناسی، مردم شناسی، تاریخ، هنر، للوم سیاسی، للوم اجتمالی، اقتصاد، ریاضیات، فیزیک، شیمی، 

حلی  مممون شناسی و پزشکی از نن استفاده کرده اند. پژوهشگران للوم اجتمالی و انسانی، غالباً از تزیست

جهت شناخت الگوهای کیفی و کلامیغ و تهیه کدهای مرتبط با ننها استفاده میکنند. مثلاً، مشاور مدیریت از 

تحلی  مممون جهت تجزیه و تحلی  روندهای جدید در بازار و تدوین راهبرد مئلوب سازمان یا شناخت 

 فرهنگ سازمانی بهره می برد.

 روش های تحلیل مضمون -3-2-1

های مختلفی برای تحلی  مممون وجود دارد که هر یک از ننها، فرایندهای خاصی را دنبال میکند. در روش 

این بخش ابتدا به توضیح روش های تحلی  مممون می پردازیم و سپس روشی را که در این تحقیق از نن 

 استفاده شده، به طور کام  تشریح خواهیم کرد.
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 شیوه ی دپوی و گیلتین -3-2-1-1

( نسخه ای طبیعت گرا از تحلی  2119تحلی  موضولی، نسخه های متعددی وجود دارد. دپوی و گیلتین )از 

ارایه داده اند. این نوع رهیافت که خاص مئالعات میدانی است، شام  دو مرحله است. مرحله ی اول  مممونی

ن نیز صورت گیرند. این زیر که خود شام  چهار زیر مرحله است و البته می تواند و ممکن است به طور همزما

 مرحله ها لبارتند از:

استقرایی به طور همزمان: در این مرحله محقق بر روی یک پیوستار امیک -درگیری در تفکر قیاسی .6

 متن( حرکت می کند.–متن( و اتیک )نگاه از بیرون میدان -)نگاه از درون میدان

کدبندی متعارف ساخته می شوند در ابتدا ساخت و تدوین مقوله ها: این مقوله ها از طریق فرنیند  .2

 مفاهیم اولیه و سپس مقوله های اساسی )کدبندی متمرکز( شک  می گیرند.

گروه بندی مقاله ها در سئوح بالاتر انتزاع: مقوله ها را می توان مجددا بر اسات منئق مقایسه ی معنایی  .3

 به سئوح بالاتری از انتزاع ارتقا داد.

 یرینکشف معانی و تم های ز .1

محمد ، به نق  از 2119مرحله ی دوم نیز به نماده کردن گزارش تحقیق اختصاص دارد )دپوی و گیلتین،

 (99-97: 6352پور،

 شیوه ی ولكات -3-2-1-2

مرحله  3ساده ای ارائه داده است. وی فرنیند تحلی  داده ها را دارای  مممونی( نیز طرح 2118و  2119ولکات )

 تفسیر می داند. ی لمومی توصیف، تحلی  و

در مرحله ی توصیف، داده ها در یک نظم و پیوستار زمانی قرار می گیرند. نظم مذکور می تواند بر  .6

 اسات نظر محقق یا فرد مشارکت کننده در تحقیق باشد.

بعد "در مرحله ی تحلی ، داده ها سازماندهی، تنظیم و مقوله بندی می شوند، وی این مرحله از تحلی  را  .2

 می نامد. "ی  کیفیکمی تحل

در مرحله ی تفسیر نیز تفسیرهای اصلی صورت می گیرند. این تفسیرها لمدتا با رویکرد مقایسه ای  .3

 انجام می شوند.
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 شیوه ی استربرگ -3-2-1-3

نسبتا مفص  تری ارائه کرده است. وی در طرح خود به چند مرحله به  مممونی( طرح تحلیلی 2112استربرگ )

 رد:صورت زیر اشاره دا

مدیریت داده ها: این مرحله به تنظیم و سازماندهی داده ها اختصاص دارد و شام  جداسازی انواع داده  .6

های موجود، قرار دادن داده ها در یک نظم زمانی، سازماندهی بر اسات لنوان، نوع داده یا نوع سند و 

 تهیه ی فهرست یا کتابچه می باشد.

قق تلاش می کند مقدمات تحلی  و سنخ شناسی داده ها را با درگیری با داده ها: در این مرحله مح .2

 انجام یک سری مراح  کدگذاری فراهم کند.

ترسیم داده ها: در این مرحله، مقوله ها، تم ها و الگوهای یافته شده در قال  نقشه های داده ای و  .3

 (.2112دیاگرام های مفهومی به تصویر کشیده می شوند )استربرگ

در این مرحله، تحلی  های مبتنی بر مقوله ها و تم ها نغاز شده و توسعه می یابند. این توسعه ی تحلی :  .1

 مرحله خود شام  دو زیر مرحله است:

 .الگویابی: در اینجا محقق به دنبال الگوهایی است که از داده ها اهور می کنند 

 که یک سری الگوها  مقایسه ی موارد و بازخورد جهت پالایش یا تغییر مقوله های نواهور: زمانی

اهور یافتند باید موارد را با یکدیگر مقایسه نمود، هر مورد به واحد تحلی  محقق بستگی دارد. اگر داده 

 های شما مصاحبه ای است، پس مصاحبه شونده مورد را شک  می دهد.

و بر حس   (سنخ شناسی: این مرحله نخرین گام تحلی  است. در اینجا محقق الگوها را دسته بندی کرده9

 (2112تفاوت ها وشباهت ها ننها ر سنخ بندی می کند. )استربرگ

به لنوان نخرین مرحله نام برده  "مممونیاشباع "للاوه بر این مراح ، از مرحله ی دیگری تحت لنوان تعیین 

مفهومی،  باید به اشباع برسد. اشباع لبارت است از همگرایی مممونیمی شود. به این معنی که در نهایت تحلی  

محقق باید بررسی کند که نیا کدها، تم ها، الگوها و سنخ شناسی ها تا حد امکان از نظر مفهومی اشباع شده اند 

 (11-12: 6352محمد پور،، به نق  از 2111یا خلا مفهومی وجود دارد. )شانک، 
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 شیوه ی میلز و هابرمن  -3-2-1-4

ارائه داده اند که به زبان کمی نزدیکتر بوده و به صورت  نیمممومیلز و هابرمن نیز نسخه ی دیگری از تحلی  

مکانیکی تری نسبت به نسخه ی استربرگ انجام می شود. ننها یک مدل سلسله مراتبی از مهنادار کردن داده 

سئح لمومی شام  تقلی  داده ها، نمایش داده ها و استنباط و تأیید داده ها  3های کیفی لنوان کرده اند که در 

 ا می شود.اجر

 مرحله ی اول: سئح تقلی 

، خوشه بندی و الگوبخشی به داده ها و یک سری لملیات روان شناختی  "تم های بنیادی"در این مرحله، یافتن 

صورت می گیرد که ساده ترین ننها تبیین های توجیهی است. اما لملیات پیچیده تری نیز چون کاربرد استعاره 

رت می گیرد. در این مرحلهف ابتدا کدگذاری اولی )به صورت کدهای توصیفی و ها، مقایسه ها و تقاب  ها صو

 استنباطی( اجرا می شود. سپس در مرحله ی دوم کدگذاری الگویی دنبال می شود.

 مرحله ی دوم: سئح نمایش داده ها

ورت نمایش هدف این مرحله از تحلی ، جستجوی متغیرها و ارتباط بین ننهاست. دو نوع نمایش داده ای به ص

 درون موردی و نمایش بین موردی از یکدیگر قاب  تفکیک هستند.

 مرحله ی سوم: تفسیر و استنتاج

در این مرحله، محقق می تواند با توجه به داده های پردازش شده ی کیفی خود دست به تفسیر و استنتاج بزند. 

یید معنا و تفسیرهای ارائه شده لنوان کرده ( چهار شیوه ی زیر را برای تأ2111( و شانک )6551میلز و هابرمن )

 اند:

وزن بخشی به شواهد: کدام داده ها دست اول و دست دوم، رسمی یا غیر رسمی، ضعیف و گران مایه  .6

 و... هستند؟

 پس می توتند رابئه ی بین متغیرها را روشن سازد. -تأیید منئقی: نزمون اگر .2

 پرتاستراژی تاکنیکی شام  کنترل معنای داده های  .3

 بازخورد مئلعین و افراد درگیر .1
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 شیوه ی لوفلند و لوفنلند  -3-2-1-9

( موسوم است که از بسیاری 6559به مدل تحلی  میدان اجتمالی لوفلند و لوفلند ) مممونیمدل دیگر تحلی  

 مرحله به صورت زیر می باشد: 7جهات با مدل میلز و هابرمن اشتراک دارد. این مدل دارای 

قال  بندی داده ها: هدف لمده ی این استراتژی فرمول بندی قمایای لمومی است که  مرحله ی اول: .6

 در بخش لمده ای از داده ها نظم ایجاد کرده و انها را جمع می کند.

مرحله ی دوم: استراتژی کدگذاری است. کدبندی و شرح واره نویسی هسته ی اصلی این نوع تحلی  و  .2

 هستند. مممونیا ابزارهای بنیادی تحلی  است. کده مممونیهمه ی تحلی  های 

 مرحله ی سوم: به فرنیند مقوله بندی، تنظیم داده ها و استخراج تم ها از کدهای اولیه اختصاص دارد. .3

 مرحله ی چهارم شرح واره نویسی است. .1

مرحله ی پنجم بر دیاگرام سازی داده ها تمرکز دارد. این بخش خود شام  سنخ بندی، ماتریس سازی  .9

 ی و لمودی، چارت سازی مفهومی، فلوچارت و شبکه های مفهومی للی است.افق

مرحله ی ششم لبارت است از سنخ شناسی یا نوع شناسی داده ها و اینکه انواع موضوع های لام چه  .1

 هستند؟

مرحله ی هفتم مبتنی بر تفکر ا مرحله انتقادی است. در این مرحله، محقق باید به بازنگری لبارت ها،  .7

بندی مجدد، تغییر دیاگرام ها، مقایسه ی ثابت، بازاندیشی ابعاد افراطی و تقاب  ها، گفتگو با  لبارت

(.)محمد 6559همکاران تحلی ، بازنگری طرح و خودداری از قماوت بپردازد )لوفلند و لوفلند

 (71-17: 6352پور،

 (53-76: 1352)محمد پور،  شیوه ی کینگ و هاروکس  -3-2-1-6
 تحلی  موضولی شیوه ی کینگ و هاروکس در زیر نمده است. مراح  تجزیه و

 مرحله اول: کد گذاری توصیفی

 مئالعه دقیق متن مصاحبه 

 تعریف کدهای توصیفی 

 تکرار این فرنیند برای هر مصاحبه و بازنگری کدهای توصیفی در حین پیشرفت 
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 مرحله دوم: کد گذاری تفسیری

 خوشه بندی کدهای توصیفی 

 نای خوشه ها در ارتباط با سوال پژوهش و حوزه ی مئالعاتیتفسیر مع 

 بکارگیری کدهای تفسیری برای ک  مجموله داده ها 

 

 

 مرحله سوم: ) یکپارچه سازی از طریق ( ممامین فراگیر

  استنتاج ممامین کلیدی برای مجموله داده ها به لنوان یک ک  از طریق مد نظر قرار دادن ممامین تفسیری

 ع ت وریک و یا مقاصد لملیاتی پروژه تحقیقاتیاز موض

  ایجاد نموداری برای نشان دادن روابط بین سئوح کدگذاری در تحلی 

 (39: 2931محمد پور،مراحل تجزیه و تحلیل کینگ و هاروکس )

 

 (Clarke& Braun, 2013) شیوه براوون و کلارک -3-2-1-7
 جدول زیر نمده است. مراح  تجزیه و تحلی  موضولی براوون و کلارک در

 شرح فرآيند  مرحله 

 نشنایی خود با داده های خود-6
بازنویسی داده ها) در صورت لزوم(خواندن و دوباره خواندن داده ها ، با اشاره به سمت 

 داده های اولیه

 کد نویسی ویژگی های حائز اهمیت از داده ها در یک روش سیستماتیک در سراسر تولید کدهای اولیه  -2

 مجموله داده ها، تلفیقی از اطلالات مربوط به هر کد

تلفیق کد ها با تم های  امکان پذیر، جمع نوری تمام اطلالات مربوط به هر تم امکان  جستجو برای تم ها -3

 پذیر

( و 6در صورتی که تم ها در رابئه با استخراج کد گذاری به کار میروند )سئح بررسی تم  -1

( را بررسی کردن ، ایجاد یک نقشه موضولی 2داده ها) سئح مجموله ای کام  از 

 برای تجزیه تحلی 
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تحلی  مداوم برای بهبود ویژگی های هر موضوع و شرح کلی که تحلی  بیان میکند،  تعریف و نامگذاری تم ها -9

 ایجاد تعاریف روشن و نام برای هر تم

صه واضح  و قانع کننده مثال ها، تجزیه فرصت نهایی برای تحلی .گزیده ای از خلا ساخت گزارش -1

تحلی  نهایی از لصاره انتخاب شده ،برگشت به ارتباط تحلی  با ادبیات و سوال تحقیق، 

 تولید گزارش های للمی از تجزیه تحلی 

Cl) مراح  تجزیه و تحلی  موضولی براوون و کلارک -6-3جدول  arke& Braun, 2013) 

 

 

( و  2111(، براون و کلارک)  693، ص  2161ش پیشنهادی کینگ و هاروکس)در این تحقیق، با ترکی  رو

( ارائه گردیده، فرایند گام 6351توسط لابدی جعفری و همکاران )( که در مقاله ای  2116استیرلینگ ) -نتراید

ر این ، و استفاده از نن دجامعیت این روش دلی  انتخاببه گام و جامعی جهت تحلی  مممون، لرضه می شود. 

 تحقیق بوده است.

 مزايا و معايب تحلیل مضمون -3-2-2
تحلی  مممون مزایای زیادی دارد؛ با این حال فاقد لی  نیز نیست. بسیاری از معای  تحلی  مممون، بیشتر به 

 اجرای ضعیف نن یا مناس  نبودن سؤالات تحقیق برمی گردد تا به خود روش. 

که طیف گسترده ای از ابزارها و تحلی  ها را -پذیری این روش نعئافتحلی  مممون، روش پیچیده ای نیست. ا

بدین معنی است که طیف گسترده ای از چیزها را می توان به داده ها نسبت  -در اختیار پژوهشگر قرار می دهد

داد. اگر چه انعئا ف پذیری، مزیت تحلی  مممون است اما می تواند لی  نیز باشد زیرا رهنمودهای خاصی 

رای تحلی  های سئح بالاتر لرضه نمی کند؛ از این رو، ممکن است پژوهشگر خودش تصمیم بگیرد که به ب

چیزی در داده ها تمرکز کند. لی  دیگر تحلی  مممون، به هنگام مقایسه این روش با سایر روشهای تحلی  

نمی تواند حالت تداوم و  کیفی نشکار می شود. مثلاً، بر خلاف روشهای روایت یا شرح حال نویسی، پژوهشگر

های میان داده ها ممکن است نشان داده تناقض موجود میان داده ها را حفظ کند و این تناقض ها و ناهمخوانی

شود. همچنین، بر خلاف روشهای تحلی  گفتمان یا تحلی  محتوا، تحلی  مممون ساده به پژوهشگر اجازه نمی 

 لاهایی کند.دهد درباره زبان استفاده شده در متن، اد
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 تحقیق بر اساس استراتژی انتخاب شده اجرايی فرايند -3-3
فرایند تحلی  مممون، زمانی شروع می شود که تحلیلگر به دنبال شناخت الگوهایی از معانی و موضولات در 

نیز تهیه  داده ها باشد؛ البته ممکن است این کار در طول جمع نوری داده ها اتفا  بیفتد. نقئه پایان این فرنیند

گزارشی از محتوا و معانی الگوها و ممامین در داده ها است. همچنین، تحلی ، فرنیندی است که طی زمان 

شک   می گیرد و نباید با لجله اجرا شود نوشتن نیز بخشی اساسی از این فرایند است که از همان گام اول شروع 

 میشود و تا گام نهایی، تداوم می یابد.

این است که تحلی  های کیفی، از مجموع های از خئوط راهنما استفاده می کنند و نه مجموع نکته مهم دیگر 

های از قوانین مشخ ؛ این امر بالث انعئاف پذیری نن ها برای تناس  روش با سؤال ها و داده های تحقیق می 

هر پژوهشگری با توجه به  ای و رایج، تنها راه تحلی  مممون نیست. از این رو،شود لذا این فرایند سه مرحله

ماهیت و سؤالات تحقیق خود و با توجه به تصمیمات و ابزارهایی که به کار می برد می تواند از روش خاص 

خودش استفاده کند. همچنین این فرایند، فرایندی خئی نیست زیرا تحلی  مممون، مستلزم فرایندی رفت و 

 (6351مکاران، برگشتی در ک  مجموله دادهاست.)لابدی جعفری و ه

باید دقت کرد که این مراح  به صورت خئی انجام نمی شوند. یعنی انجام یک مرحله منوط به اتمام کام  

مرحله ی پیشین نیست. انجام مراح  به صورت هم زمان انجام می شود و تحلی  گر مدام در حال رفت و 

Clبرگشت درمیان مراح  و اصلاح مراح  انجام شده است ) arke& Braun, 2013 .) درحالی که هر یک از

این مراح  با تفسیر و تشریح همراه است اما در هر مرحله محقق به سئح بالاتری از انتزاع می رسد. 

(At t ri de-St i rl i ng, 2001) 
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 اقدام گام مرحله

 

 

 

 

 

 

 

 الف. تجزيه و توصیف متن

 

 نشنا شدن با متن .6

مکتوب کردن داده ها )در صورت 

اولیه و مئالعه مجدد  لزوم( مئالعه

 دادهها نوشتن ایده های اولیه

 

 

 

 ایجاد کدهای اولیه .2

 

 

 

جست و جو و  .3

 شناخت ممامین

 

پیشنهاد چارچوب کدگذاری و تهیه 

قال  ممامین تفکیک متن به بخش های 

 کوچکتر 

 کدگذاری ویژگی های جال  داده ها

 

 تئبیق دادن کدها با قال  ممامین 

های استخراج ممامین از بخش

 کدگذاشته متن

 پالایش و بازبینی ممامین 

 

 

 ب.  تشريح و تفسیر متن

 

 

 ترسیم شبکه ممامین .1

 

 

 

 

بررسی و کنترل همخوانی ممامین با 

 کدهای مستخرج 

 مرت  کردن ممامین

انتخاب ممامین پایه، سازما ن دهنده و 

 فراگیر
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 تحلی  شبکه ممامین .9

 

 

 ترسیم نقشه )های( ممامین

 شبکه)های( ممامیناصلاح و تأیید 

 تعریف و نام گذاری ممامین

 توصیف و توضیح شبکه ممامین

 

 

 

 

 

 ترکیب و ادغام متن .ج

 

 

 

 

 

 تدوین گزارش .1

 

 

 

تلخی  شبکه ممامین و بیان مختصر و 

صریح نن استخراج نمون ههای جال  

 داده ها

مرتبط کردن نتایج تحلی  با سؤالات 

 تحقیق و مبانی نظری

خصصی از نوشتن گزارش للمی و ت

 تحلی  ها

 و یجعفر یلابد) و شیخ زاده جعفری فرایند گام به گام تحلی  مممون از روش لابدی -2-3جدول 

 (6351 همکاران،

 

 هاآشنا شدن با داده -3-3-1
این اولین مرحله ی تمام تحقیقات کیفی است. محقق باید خود را در داده ها غر  کند و خود را تا جایی که 

و دوباره خواندن متن، یا گوش دادن صدا، و نت برداری از نن  ن نزدیک نماید. این امر با خواندنمیتواند به ن

Clانجام می گیرد) arke& Braun, 2013 .) هنگام شروع تحلی  مممون، ممکن است خود پژوهشگر داده ها

ها ده ها را )از طریق رسانهرا جمع کند یا این که داده های تحقیق در اختیار او قرار گیرد. اگر خود پژوهشگر دا

و منابع مختلف( جمع کند، به هنگام تحلی ، از دانش و مبنای تحلیلی اولیه برخوردار خواهد بود. اما مهم این 

است که پژوهشگر به گونه ای در داده ها غر  شود که با لمق و غنای محتوای نن ها کاملاً نشنا شود. غر  
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مرور مکرر داده ها به روشی فعال است. پیشنهاد می شود حداق  یکبار قب  از شدن در داده ها، مستلزم مئالعه و 

شروع کدگذاری، ک  داده ها مئالعه شود؛ در این حالت، به هنگام مئالعه متن، برخی از ایده ها و الگوها 

خوبی شناخته خواهد شد. این گام، ستون فقرات مراح  بعدی را شک  می دهد. در این گام است که ایده های 

درباره کدگذاری ها و الگوها شک  میگیرد. پس از این کار، پژوهشگر، نماده است فرایند کدگذاری را نغاز 

کند. لکن، کدگذاری در ک  فرایند تحلی  صورت میگیرد و تعریف میشود.) لابدی جعفری و همکاران، 

6351) 

یده است، و پس از انجام مصاحبه بارها به در این تحقیق، محقق با مئالعه ی قبلی در ادبیات وارد مصاحبه گرد

 مئالعه و بازخوانی و گوش دادن دوباره ی صوت مصاحبه ها پرداخته تا به لمق مئال  برسد.

 ايجاد کدهای اولیه و کدگذاری -3-3-2
ی گام دوم، زمانی نغاز میشود که پژوهشگر، داده ها را مئالعه کرده و با نن ها نشنا شده باشد. همچنین، فهرست

اولیه از ایده های موجود در داده ها و نکات جال  نن ها، تهیه کرده باشد؛ لذا این گام، مستلزم ایجاد کدهای 

اولیه از داده هاست. در این گام، از کدها برای تقسیم داده های متنی به قسمت های فهمیدنی و استفاده پذیر 

ی  خاص لازم است استفاده می شود. کدهای موجود در مانند بند، لبارت، کلمه یا سایر معیارهایی که برای تحل

چارچوب کدگذاری، باید حد و مرز کاملاً مشخ  و تعریف شده ای داشته باشد به گونه ای که تغییرپذیر و یا 

تکراری نباشد. همچنین، کدها باید محدود به قلمروی تحقیق باشد و به طور روشن بر موضوع، تمرکز داشته 

یِ هر جمله از متنِ اصلی، اجتناب شود. این گام به لحاظ تفسیری حائز اهمیت است؛ اما تا باشد تا از کدگذار

 این مرحله تکمی  نشده باشد نمی توان وارد مرحله بعد شد.

ای انجام داد. همچنین، میتوان با نوشتن یادداشت بر روی کدگذاری را می توان، دستی یا با نرم افزارهای رایانه

و یا با استفاده از مدادهای رنگی و ماژیک، داده های مورد نظر را برجسته کرد. همچنین،  متن یا حواشی نن

میتوان از یادداشت های فهرست بندی شده و فیش های تحقیقاتی استفاده کرد. در صورت استفاده از نرم 

کرد.) لابدی جعفری  ای می توان با انتخاب و نامگذاری هر بخش از متن، داده ها را کدگذاریافزارهای رایانه

 (6351و همکاران، 

 در این تحقیق کد گذاری به صورت دستی انجام شده است.
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 وجو و شناخت مضامینجست -3-3-3
گام سوم، وقتی شروع می شود که همه داده ها، کدگذاری اولیه و گردنوری شده باشد و فهرستی طولانی از 

. در این گام که به تحلی  در سئحی کلان تر از کدها کدهای مختلف در مجموله داده ها، شناخته شده باشد

تمرکز دارد کدهای مختلف در قال  ممامین مرت  می شود و همه داده های کدگذاشتة مرتبط با هر یک از 

ممامین، شناخته و گردنوری می شود. اساساً در این مرحله، کدها تجزیه و تحلی  می شود و به نحوه ترکی  و 

جهت تشکی  مممون پایه، توجه می شود. در این مرحله می توان از شک ، نمودار،  تلفیق کدهای مختلف

ای از نن بر روی کاغذی جداگانه و قرار جدول، نقشه های ذهنی و یا نوشتن نام هر کد همراه با توضیح خلاصه

این  دادن نن در ستون مممون مرتبط، برای مرت  کردن کدهای مختلف در قال  ممامین بهره گرفت. در

مرحله ممکن است مجموله ای از کدها به هیچ مممونی اختصاص پیدا نکند و یا ممکن است از برخی کدها 

صرف نظر شود. برای چنین کدهایی میتوان از مممون )سایر( و یا تثبیت نشده  به طور موقت استفاده کرد تا در 

 صورت بررسی مجددجایگاه مناس  نن ها در قال  ممامین تعیین شود.

با بررسی مجدد و پالایش بیشتر ممامین، سعی میشود تا ممامین، به اندازه کافی، خاص، مجزا و غیرتکراری و 

نیز به اندازه کافی، کلان باشد تا مجموله ایده های مئرح شده در بخش هایی از متن را شام  شود. این امر 

ل پذیر می شود که مبین چکیده و بالث کاهش داده ها به مجموع های از ممامین مهم پذیرفتنی و کنتر

فاده کرد. ای نیز استای از متن اصلی است. در این گام می توان از ماتریس ممامین و تحلی  مقایسهخلاصه

 (6351لابدی جعفری و همکاران، )

 ترسیم شبكه مضامین -3-3-4
واهد نن ها را پالایش گام چهارم وقتی شروع می شود که پژوهشگر، مجموع های از ممامین را پیشنهاد و بخ

های ممامین است. طی این گام، مشخ  خواهد شد که برخی کند. ممامینِ شناخته، منبع اصلی تشکی  شبکه

ممامین پیشنهادشده، واقعاً مممون نیستند )مثلاً اگر داده های کافی وجود نداشته باشد و یا داده های نن، خیلی 

شانی دارد )مثلاً اگر دو مممونِ جدا، یک معنی ومفهوم داشته باشد متنوع باشد(، برخی ممامین با همدیگر همپو

و با هم، مممون واحدی، تشکی  دهند( و ممکن است لازم باشد سایر ممامین به ممامین جداگانه ای تفکیک 

( به لنوان لوام  دوگانه قماوت  689، ص  6551شود. همگونی درونی و فقدان همگونی بیرونی را که پتون ) 

ره ممامین، پیشنهاد کرده است می توان در این جا بکار برد. داده های درون هر مممون باید به لحاظ معنی دربا

و مفهوم، با هم انسجام و همخوانی داشته باشد و در لین حال باید تمایزات واضح و مشخصی میان ممامین 

Clic
k t

o buy N
OW!

PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.comClic

k t
o buy N

OW!
PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.com

http://www.docu-track.com/buy/
http://www.docu-track.com/buy/


71 

 

ه و منسجمی دسته بندی میشود. مختلف وجود داشته باشد. ممامین به دست نمده از متن در گروه های مشاب

گیری درباره نحوه گروه بندی ممامین، بر اسات محتوا و در صورت لزوم بر اسات مبانی نظری صورت تصمیم

می گیرد. باید توجه کرد که ممامینِ تحت هر شبکه باید به تعداد مناس  و درباره موضولات مشابهی باشد. اگر 

ه موضولات کاملاً متفاوت و متمایزی مرتبط باشد، باید چند گروه تشکی  ممامین، بسیار متنوع و متعدد و یا ب

دهنده مجزایی، شود. هر گروه از ممامین به مممونِ فراگیرِ متمایزی منجر خواهد شد که ممامین پایه و سازمان

ارد اما طبق نن را پشتیبانی میکند. به طور کلی، قالده خاصی درباره تعداد ممامین تشکی  دهنده شبکه وجود ند

لدد بیشتر باشد اجرای گام پنجم با مشک  مواجه خواهد شد. همچنین، اگر  69تجربه اگر تعداد ممامین از 

تعداد ممامین از چهار کمتر باشد، قماوت درباره داده ها مشک  خواهد بود.) لابدی جعفری و همکاران، 

6351) 

 تحلیل شبكه مضامین -3-3-9
که پژوهشگر به شبکه ممامینِ رضایت بخشی رسیده باشد. در این حالت، می گام پنجم وقتی شروع میشود 

تواند ممامین پیشنهادشده جهت تحلی  داده ها را تعریف و تعدی ، و داده ها را بر اسات نن ها تحلی  کند. در 

ره شد، های ممامین رسم شده، بررسی و تجزیه و تحلی  می شود. همان طور که قبلاً نیز اشااین گام، شبکه

های ممامین، ابزاری برای تحلی  هستند، نه خود تحلی . این شبکه ها به محقق کمک می کند تا به درک شبکه

لمیق تری از معانی متون برسد و بتواند ممامین به دست نمده را تشریح کند و الگوهای نن ها را بشناسد. پس 

اصلی، مراجعه و نن را به کمک این شبکه ها تفسیر از ایجاد شبکه های ممامین، پژوهشگر باید مجدداً به متن 

 کند.

مهم این است که پژوهشگر، در پایان این مرحله بتواند ممامین شناخته را به روشنی تعریف کند که چه هستند و 

چه نیستند. یک روش برای نزمون تعریف ممامین، این است که نیا می توان گستره و محتوای هر مممون را 

مله بیان کرد. اگر نشد، ممکن است لازم باشد نن مممون، بیشتر تعدی  شود. پژوهشگر در این در قال  دو ج

مرحله باید به ممامین خود، لنوان مشخصی بدهد و نامهایی را که در تحلی  نهایی خود میخواهد بیاورد ذکر 

که نن مممون درباره چه کند. هر مممون باید دارای نام مختصر و موجزی باشد تا به ذهن خواننده القا کند 

 (6351لابدی جعفری و همکاران، ) چیزی است.
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 تدوين گزارش -3-3-6
گام ششم، وقتی نغاز می شود که مجموله کاملی از ممامینِ نهایی، فراهم شده باشد. در این مرحله، تحلی  و 

حکایت کام  و تدوین گزارشِ نهاییِ تحقیق، صورت می گیرد. هدف از نوشتن تحلی  مممون این است که 

ای بیان شود که خواننده درباره التبار و صلاحیت تحلی  پژوهشگر، متقالد پیچیدۀ موجود در داده ها را به گونه

شود. مهم این است که تحلی ، حکایت مختصر و منسجم و منئقی و غیرتکراری و جال ِ برنمده از داده ها را 

کافی و مناسبی درباره ممامین موجود در داده ها فراهم کند در قال  ممامین، لرضه کند. گزارش، باید شواهد 

ها، همراه با نظریه های و داده های کافی برای هر مممون، لرضه شود. در نخرین گام، استنتاج های همه شبکه

مرتبط با نن ها، به طور خلاصه، برای تبیین ممامین، مفاهیم، الگوها و ساختارهای برجستة به دست نمده از متن 

استفاده می شود. هدف از این کار، بررسی مجدد سؤالات تحقیق و للایق نظری نهفته در نن هاست تا با بحث و 

At)بررسی لمیقِ الگوهای به دست نمده از تشریح متن، به سؤالات اصلی تحقیق پاسخ داده شود t ri de-

St i rl i ng, 2001) 

 معیارهای ارزیابی تحلی  مممون -3-1

ی ارزیابی تحلی  مممون وجود دارد که انتخاب نن ها به رویکرد فلسفی و روش شناختی معیارهای زیادی  برا

پژوهشگر بستگی دارد. کینگ و هاروکس چهار فرایند را برای ارزیابی تحلی  مممون پیشنهاد کرده که لبارت 

 است از:

ایجی برای ارزیابی : استفاده از کدگذاری مستق ، فرایند راستفاده از کدگذاران مستق  و گروه خبرگان .6

و کنترل کیفیت تحلی  های مممون است. در رویکرد پوزیتیویستی به پژوهشهای کیفی، این امر مشابه 

محاسبه نماری قابلیت اطمینان درونی است که در تحلی  محتوای کمی یا مشاهده ساختاریافته صورت 

 میگیرد.

کاملاً رایج برای ارزیابی تحلی  های  : یکی دیگر از فرایندهایدریافت بازخورد از پاسخ دهندگان .2

ها، دریافت بازخورد از پاسخ دهندگان تحقیق است. در این فرایند، مممون، خصوصاً درباره مصاحبه

دهندگان قرار میدهد و از نن ها میخواهد تا درباره میزان پژوهشگر، نتایج تحلی  خود را در اختیار پاسخ

 تجارب خودشان، ااهار نظر کنند.همخوانی و تناس ِ میان تفاسیر وی و 
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ها ، استفاده از روشهای مختلف جمع نوری داده«تئابق همگونی » : مفهوم به کارگیری تئابق همگونی .3

 ای خاص است. گیری از منابع مختلف، جهت مئالعه پدیدهیا بهره

ن را ن 6573: منظور از توصیف غنی که )گریتز در سال لرضه توصیفی غنی و ثبت سوابق ممیزی .1

مئرح کرد( این است که پژوهشگر کیفی باید شرح مفصلی از پدیده مئالعه و بافت و زمینه نن لرضه 

کند تا خواننده بتواند راجع به همخوانی تفسیر و تحلی  پژوهشگر از داده ها، با ننچه در متن داده است 

 (6351قماوت کند.) لابدی جعفری و همکاران، 

ن مستق  استفاده شده است، هم از مصاحبه شوندنگان بازخورد دریافت در این تحقیق هم از کدگذارا

 گردید، و هم مراح  تحقیق و تحلی  و شک  گیری ممامین انتزالی تر در گزارش ثبت شده است.

 تحقیق اعتمادپذيری -3-3-7
یشه در پارادایم اکثر پژوهشگران کیفی به جای استفاده از واژگان روایی و پایایی که اساسا و از لحاظ فلسفی ر

 کمی دارند، از معیار التماد پذیری یا قابلیت التماد جهت ارجاع به ارزیابی کیفیت نتایج کیفی استفاده می کنند.

(Twi ni ng, 2000: 10)  قابلیت التماد به بیانی ساده میزانی است که در نن میتوان به یافته های یک تحقیق

 ( 6351:681د. )محمد پور، کیفی متکی بود و به نتایج نن التماد نمو

 گوبا و لینکلن التماد را شام  چهار معیار می دانند:

 . تایید پذیری1. قابلیت اطمینان  3. انتقال پذیری  2. قاب  قبول بودن  6
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 روش گردآوری داده ها:  -3-4

 فاده می شود.با توجه به ویژگی این پژوهش، در جمع نوری اطلالات مورد نیاز ابزار مصاحبه است

محیط تحقیق، جزء تحقیق های میدانی می باشد. منظور از مئالعات میدانی، تحقیقاتی است که موضوع مورد 

مئالعه در اختیار محقق قرار داشته باشد. اطلا  اصئلاح میدانی به مفهوم ارتباط مستقیم و رویارویی محقق با 

هایی مناس  است که نگرشها و رفتارها رای مئالعه موضوعهای مورد مئالعه است. تحقیق میدانی اساساً بپدیده

شوند. تحقیق میدانی به خصوص برای های طبیعی ننها شناخته میاز طریق نن به بهترین نحو در درون محیط

شوند مناس  است. برای یک محقق میدانی، معمولاً مئالعه فرنیندهای اجتمالی که در طول زمان کام  می

ی نظری، مشاهده رویدادهای تجربی و ارزیابی نظری همگی جزء یک فرایند در حال پیشرفت بندی قمایافرمول

های نظری قیاسی جلوتر از مشاهدات واقعی قرار گیرند، معمولاً روند. اگر چه ممکن است فرمولبه شمار می

یافته را های تعمیمها یا شناختتر تا نظریهگذارند. به بیان دقیقنزمایند و مبنا را بر نن مییک نظریه را کمتر می

کوشد که از کم و کیف جریانی لادی امّا غیر نورند. معمولاً محقق میدانی میدر جریان مشاهدات به وجود می

ها و اطلالات گیرد که دادههایی را در بر میبینی مئلع شود. این نوع از تحقیق، نن دسته از پژوهشقاب  پیش

های نید. در تحقیق میدانی محقق از روشو از متن جامعه به دست می جامعه  مورد نیاز از لرصه و صحنه

 متفاوتی چون مصاحبه، مشاهده، پرسشنامه و... استفاده می کند.

 رانيمد دانش استخراج یها روش -3-4-1

 تحلیل منطقی روش عملكرد -3-4-1-1

ئور منئقی استنتاج شود در این روش با بررسی نحوه لملکرد افراد در کار خود سعی شود که ب

که این افراد برای انجام این کار ها چه اطلالات و دانشی داشته اند. این روش برای فعالیت های 

 پیچیده زیاد مناس  نیست. 

 تحلیل مستندات -3-4-1-2

در این روش تلاش می شود تا نوشته ها و مستنداتی که معمولا افراد برای انجام کارهای خود تهیه 

مورد ارزیابی قرار گیرد به لنوان مثال می توان یادداشت های روزانه  لیست روش انجام می کنند 
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کار و یادداشت هایی که در راهنمایی نوشته شده است را ذکر کرد اشکال این روش این است که 

 (6583دقت گیر بوده )کلودنر،

ننها بدون کمک  و در ضمن مستندات غیر رسمی معمولا ساختار شخصی نداشته و تفاسیر صحیح

 خود متخصصین بعما بسیار دشوار است. 

 تحلیل حل مشكلات برای استخراج دانش افراد -3-4-1-3

اسات این روش نن است که افراد در مورد مشکلاتی که در سازمان در حین انجام کار برایشان 

ی بلند فکر اتفا  افتاده است مصاحبه می کند در این روش از افراد خواسته می شود که با صدا

کنند و به موازات اینکه فرد به توصیف مشک  و راه ح  خود برای نن مشک  می پردازد دانش 

ارائه  شده توسط او ثبت شده و ذخیره می گردد. این روش  به طور موفق در بسیاری از شرکت ها 

 اجرا شده است.

 مصاحبه 3-4-1-4

 مصاحبه را میتوان به دو دسته تقسیم کرد:

ای از سؤالات که نیازمند مصاحبه ممکن است کاملاً با توجه به مجموله ختار يافته:مصاحبة سا

پاسخهای مشخ  و خاص هستند، ساختار یافته باشد یا ممکن است خیلی نامحدود و گسترده 

باشد و شک  یک بحث را به خود بگیرد.در حالت دوم هدف، هدف از مصاحبه ممکن است فقط 

بین این دو حالت  هم های نیمه ساختار یافتهمصاحبه موضوع باشد. هورود ب تسهی  گفتگو برای

 گیرند.قرار می

است که  ای، لمیق، روایتی یا غیرصریحای ناتورالیستی، زندگینامهمصاحبه مصاحبه ساختار نیافته:

است و مث  گفتگو، یک واقعة اجتمالی است که ریزی شدهغیررسمی بر مبنای گفتگو پایه به طور

 (6389هیوز، و فر در نن دخی  هستند. )بلکستردو ن
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 . گزارشات کوتاه3-4-1-9

این گزارشات با متد روزنامه نگاری در حدود یک بند و به اندازه نیم صفحه به صورت غیررسمی 

نوشته می شود نکته مهم در بکارگیری این روش نن است که کمی که در طرح شرکت نداشته 

 یرند چارچوب این روش تشکی  شده است از:است باید بتواند از نن یاد بگ

 سر فص   -6

 توضیح مقدماتی  -2

 یک کلمه کلیدی  -3

 در ضمن نویسنده موارد کاربردی را توجیه می کند.

 . توضیحات گسترده3-4-1-6

این روش مانند روش گزارشات کوتاه می باشد با این تفاوت که گزارشات در این روش به 

فاده از نن از سیستم های نرم افرازی می توان استفاده کرد صورت گسترده تری هستند و برای است

 (  6388)جویباری و اسلامیان، 

 . روش تاريخی3-4-1-7

همچنین متولییان در مقاله ای برای روش های کس  و مستندسازی تجارب تقسیم بندی و طبقه 

 بندی دیگری ارائه می دهد که در شک  زیر نمده است:
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 (2932روش های کسب و مستندسازی تجارب )متولیان ،   -2-9شکل 
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 تجارب یستندسازم یكردهايرو-3-4-2
 لـیکن  داد، پیشـنهاد  تجـارب  مستندسـازی  بـرای  را متفـاویی  رویکردهای مختلف، دیدگاه های از میتوان هرچند

 گیرند: قرار استفاده مورد میتوانند تجارب مستندسازی رویکردهای لنوان مهمترین به زیر، روشهای

 محور-. روش فرد6

 محور -. روش موضوع2

 . روش ترکیبی3

 بـه جـای   شـیوه،  ایـن  در اسـت.  متخصـ   یا مدیر یک فردی تجارب تمرکز، موضوع ، محور -دفر روش در

 دارای نظـر  مـورد  فـرد  کـه  ننجـا  از مشـخ ،  موضـولی  محورهـای  بـه  توجه با استخراج تجارب فرد تمرکز بر

 نظر مورد فرد کاری تجارب روند را، تجربه و مستندسازی کس  روال میباشد، ارزشمند تجارب از مجموله ای

 .دارد کاربرد مدیریتی ارشد تجارب لایه های مستندسازی و کس  برای اغل  محور، -فرد روش میکند. تعیین

 مشـخ   موضولی زمینه های در مشخصی پرسشهای محور،-فرد روش برخلاف ، محور -موضوع روش در

 بـا  بایـد  فرد شیوه، این در .خواهد نمود تعیین را تجارب مستندسازی روال که دارد مستندساز قرار تیم اختیار در

 شـیوه  ایـن  نمایـد.  ارائه نن موضوع در را خود تجربی خاص، اندوخته های ای حوزه در خود تجارب از استفاده

 .دارد کاربرد مدیریت های میانی لایه و کارشناسی تجارب مستندسازی و کس  مورد در اغل 

 مـورد  در و متخصصـان  یـا  و مـدیران  زا گروهـی  تجـارب  مستندسـازی  و کسـ   مستندسـازی،  موضـوع  گاهی،

 میباشد. مختلف موضولات

 داشـته  قـرار  مدیریتی ارشد لایه های در افرادی شوند، مستند باید ننها تجارب که افرادی گروه در صورتیکه در

 شـیوۀ  از میتـوان  باشـند،  ارزشـمند  متعـدد  تجـارب  از مجمولـه ای  دارای نظر، مورد ک  افراد یا تعدادی و باشند

 تجـارب  و مستندسـازی  کس  برای مشخ  و متفاوت هرچند موضولات شیوه، این در نمود. استفاده بیترکی

 بـر  تمرکـز  بـا  را محـور  -فـرد  روال افـراد کلیـدی   مـورد  در مستندساز تیم لیکن است، شده برنامه ریزی پیش از

 توسـعة  رونـد  ی رامستندسـاز  حرکت مسیر شیوه، این در .گرفت خواهد پیش در شده تعیین پیش از موضولات

لمـق مـی    تجـارب  کسـ   بـه  شده، تعیین پیش از موضولات موارد در مستندساز تیم و میکند تعیین فرد تجارب

 (6356بخشد.)متولیان،
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 روش نمونه گیری:  -3-9
از نظر جامعه و نمونه نماری ، جامعه نماری لبارت است از مدیران موفق اسلامی که از بین ننان 

انتخاب  گیری گلوله برفیگیری بر مبنای التبار و نمونهتفاده از روش نمونهنمونه نماری با اس

  خواهد شد.

روش نمونه گیری در این تحقیق هدفمند است. بدین معنی که از مصاحبه با خبرگان حوزه تربیتی 

 و مدیریتی استفاده می شود.

می ننها توجه شده برای انتخاب مصاحبه شوندگان به دو جنبه ی تجربه ی کاری و نگرش اسلا

است. بنابراین افرادی که انتخاب شده اند همگی دارای تجربه در زمینه ی مدیریت منابع انسانی 

   .هستند و به لحاظ نگرش نیز، نگرش مذهبی و اسلامی در زندگی کاری و شخصی ننها غلبه دارد

 

 

 

 

 

 هافصل چهارم: تجزیه و تحليل داده
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 مقدمه

فرنیند گام به گام تحقیق پرداخته می شود. همه ی مراح  انجام تحلیـ  لینـاً نورده شـده     در این فص  به تشریح

 است. 

 هاتشريح فرايند تحلیل داده -4-1
در این تحقیق پس از انجام مئالعات اولیه در موضوع تحقیق و به دست نوردن حساسیت نظری و انتخاب فرنیند 

مناسبی برای پرسش از مصاحبه شـوندگان از پـیش طـرح شـد. بـا      مصاحبه برای جمع نوری داده ها، سوال هایی 

وجود داشتن سوال های از پیش تعیین شده، مصاحبه کـاملا بسـته نبـود و در طـی مصـاحبه، مبـاحثی کـه بـه نظـر          

 مصاحبه کننده لازم می نمد بیشتر مورد سوال قرار می گرفت.

اده سازی و مکتوب  شده است. پس از خواندن مصاحبه ها ابتدا با دستگاه ضبط صوت، ضبط گردیده و سپس پی

چندباره و نشنایی با محتوای متون فرنیند کـد گـذاری توصـیفی نغـاز شـد. سـپس کدگـذاری تفسـیری انجـام          

گردید. پس از نن به دلی  وسیع بودن گستره ی  کدهای تفسیری به دست نمده، فرنینـد کدگـذاری فراگیـر در    

ر مرحله ی دوم کدگذاری فراگیر، کدهای فراگیر مرحلـه ی اول ادغـام   دو مرحله انجام شد، بدین صورت که د

 شدند و کدهای انتزالی تر حاص  گردید.

انتخاب مصاحبه شوندگان با مشورت و راهنمایی استاد راهنما و جستجوهای پژوهشگر انتخاب شدند. مشخصات 

 مصاحبه شوندگان به ترتی  زمان انجام مصاحبه ها به صورت زیر است:

 سابقه تحصیلات حبه کنندهمصا

 مدیر بهسازی منابع انسانی جامعه المصئفی دارای تحصیلات حوزوی سئح خارج 6مصاحبه کننده 

 لمو شورای برنامه ریزی حوزه للمیه قم دکترای مدیریت صنعتی 2مصاحبه کننده 

 تحصیلات حوزوی سئح خارج 3مصاحبه کننده 

ت رفتـار سـازمانی بـا گـرایش     دکترای مدیری

 اسلامی

بع انسانیمدرسه لالی امـام  لمو کمیسیون منا

 خمینی

 

لمو شورای برنامه ریزی حوزه للمیه قـم و   کارشنات ارشد مدیریت اسلامی 1مصاحبه کننده 

 رئیس کمیسیون منابع انسانی
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ریــیس کمیســیون مــدیریت و برنامــه ریــزی   دکترای مدیریت دولتی 9مصاحبه کننده 

 حوزه للمیه قم

کت هـای زیرمجمولـه ی   مدیر مالی در شـر  فو  لیسانس مدیریت مالی 1ده مصاحبه کنن

 جهاد کشاورزی

کارنفرین در حـوزه کـامپیوتر، مالـک برنـد      لیسانس مهندسی الکترونیک 7مصاحبه کننده 

Tsco 

ــواد    کارشناسی مدیریت بازرگانی 8مصاحبه کننده  ــع مـ ــه توزیـ ــرکت در زمینـ ــک شـ مالـ

 مذهبی!پروت ینی، فعالت در هی ت های 

 مدیر با سابقه در حوزه بانکداری لیسانس مدیریت 5مصاحبه کننده 

 

 

 21تعداد زیادی از ممامین تفسیری از مصـاحبه ی اول اسـتخراج شـده انـد. در واقـع مصـاحبه ی اول بـا داشـتن         

ن ممـمو  68مممون تفسیری، بیشترین تعداد ممامین جدید را داشـته اسـت. پـس از مصـاحبه ی دوم بـا داشـتن       

 5تفسیری جدید تعداد ممامین جدید به صورت چشمگیر کاهش یافت. بـدین ترتیـ  کـه در مصـاحبه ی سـوم      

مممون جدید وجود داشـت. و در مصـاحبه ی پـنجم هـیچ ممـمونی       1مممون جدید، و در مصاحبه ی چهارم 

د بـود.  کـد جدی ـ  3اضافه بر ممامین موجود در مصاحبه هـای پیشـین وجـود نداشـت. مصـاحبه ی ششـم حـاوی        

 مصاحبه های هفتم، هشتم، و نهم، هیچ مممون تفسیری جدیدی را در خود نداشتند.

 ( نشان دهنده ی فرنیند اشباع است.6-1جدول )

 

  کد تفسیری 6م 2م 3م 1م 9م 1 م 7م 8م 5م

 1 احترام *     * *  *

 2 اخوت و برادری *    * *   

 3 استقلال کارکنان  *       

 4 صالت همزمان فرد و سازمانا  *  *   *  
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 5 التماد  *  *  * *  

 6 افزایش مس ولیت کارکنان  *  *  * *  *

 7 الگوی رفتاری * * * *     

 8 امید به پیشرفت  *     *  

 9 نگاهی از تکالیف  *      * 

 10 نموزش ضمن خدمت  *     *  

 11 نموزش لملی و ت وریک  *     *  

 12 موزش غیر مستقیمن *      *  

 13 نموزش منعئف    *    * 

 14 برخورد نزدیک رده ها   *     * 

 15 بعد اخلاقی و رفتاری  *   * * * * *

 16 بعد اقتصادی و مادی *  * *     

 17 بعد جسمی و سلامت *  * *     

 18 بعد خانوادگی *    * *   *

 19 بعد دانشی و مهارتی  *   *  * * 

 20 بعد روانی *  *   *  * 

 21 بعد لاطفی   *   *  * 

 22 بعد فرهنگی * *       *

 23 بعد معنوی * * * *  * * * *

 24 بهبود اخلا  کاری   *  *    
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 25 بهبود اوضاع جامعه  *       

 26 پاک سازی نفس    *    * *

 27 پیشگیری از نارضایتی *       * 

 28 سان به لبد بهترتبدی  ان  *       

 29 تربیت بالا به پایین *  * *    * 

 30 تربیت متقاب  کارکنان   *  *   * *

 31 تربیت هدفمند *        

 32 تربیت همه جانبه *      *  

 33 ترویج ارزش های اسلامی  *      * *

 34 تفویض اختیار    * *  *  *

 35 تقدم ارزش انسان بر سازمان      *   

 36 تقدم نگرش  *       * 

 37 تقویت جامعه ی اسلامی  *     * * 

 38 تکلیف مدیران تربیت کارکنان    *    * 

 39 تواضع مدیران  *      * 

 40 حرفه ای گری *        

 41 حمایت مدیران  *    * *  

 42 خوش رفتاری   * *     *

 43 دانش نظری *        *

 44 زمینه سازی *   *  * *  
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 45 زمینه سای برای اهور   *      *

 46 صبر در تربیت *       * *

 47 صمیمیت  *   *    

 48 لدالت   *     * 

 49 کارکن امانت الهی است  *      * 

 50 کرامت ذاتی انسان * * * * * * *  *

 51 محبت *  *  * *   

 52 محیط فیزیکی   *  *    

 53 مدیر مورد التماد      *  * 

 54 مراقبت دائمی از رشد کارکنان *        *

 55 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری    * *    *

 56 نشاط سازمانی *  * *     

 57 نگرش *  *      *

باشدالهیامانتلنوانهابهپستبهنگرش   *     *   58 

 59 هدف سازمان تعالی انسان است      *   

  ممامین جدید 24 18 9 4 0 3 0 0 0

    
 فرنیند اشباع -6-1جدول 

 

 ( نشان دهنده ی تعداد ممامین جدید در هر مصاحبه است.6-1نمودار )
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همانگونه که در این نمودار مشاهده می گردد، فرایند مصاحبه تا زمان رسیدن به اشباع در مصاحبه ی پنجم ادامـه  

 ار ممامین تفسیری در مصاحبه ها به صورت جدول نشان داده شده است. پیدا کرده است. در ادامه تکر

 

 ها: تجزيه و توصیف داده هاداده تحلیل اول مرحله نتايج و اقدامات -4-2
 مرحله نخست تحلی  داده ها لبارت است از تجزیه و توصیف داده ها. این فرنیند در سه گام انجام می گیرد:

 گام اول: نشنا شدن با متن 

 م دوم: ایجاد کدهای اولیهگا 

 گام سوم: جست و جوی ممامین 
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ه حب 1مصا ه حب 2مصا ه حب 3مصا ه حب 4مصا ه حب 5مصا ه حب 6مصا ه حب 7مصا ه حب 8مصا ه حب 9مصا

جدیدمضامین

جدید مضامین

 تعداد مضامین جدید در هر مصاحبه -2-4نمودار 
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با توجه به اینکه متن های مورد تحلی  نتیجه ی مصاحبه با خبرگان بوده اند و تحلی  کننده، مصاحبه هـا را انجـام   

داده است در ابتدای امر نشنایی با متن به وجود نمده است. پس از پیاده سازی صوت مصاحبه، این متون به دقت 

 ئالعه شده و کدهای توصیفی ایجاد شده و ممامین تکرار شده مشخ  شدند.م

در جدول های زیر تکه های متون مورد تحلی ، کد هـای توصـیفی اسـتخراج شـده از نن، و کـد هـای تفسـیری        

 مربوطه، به همراه ذکر منبع به تفکیک مصاحبه های تحلی  شده، نورده شده است.

 مربوط به هر یک در مصاحبه اول به این صورت است: کدهای توصیفی و تفسیری و لبارت

 کد تفسیری کد توصیفی لبارت مربوطه شماره

6 
نگاه سازمان ها به نیروی انسانی شان متناس  با 

 جهان بینی ننها ست.

اهمیت جهان بینـی در نگـرش   

 به کارکن

 نگرش

2 
نگاه اسـلام بـه انسـان نگـاهی کرامـت مدارانـه       

 است.

 کرامت  ذاتی انسان ه به انساننگاه کرامت مداران

3 

ــاثر از نگــاه اســلامی،    ــه المصــئفی مت در جامع

نگاه، نگاه کرامت مدارانه اسـت. حـالا ایـن بـه     

معنی این نیست که ما توانستیم این کار را صـد  

ــه      ــاطر اینک ــه خ ــیم. ب ــاتیش بکن ــد لملی در ص

لملیاتی شدن اینهـا مسـتلزم مقـدماتی هسـت و     

 د.زمینه هایی باید نماده بشو

بــرای تربیــت اســلامی نیــاز بــه 

فـــراهم نمـــودن پـــیش زمینـــه 

 فرهنگی است.

 زمینه سازی

1 

ما بایـد کرامـت انسـانی ننهـا را تـوی سـازمان       

حفظ بکنیم به جهت اینکـه نمـوزه هـای دینـی     

 اینها را به ما منتق  کرده اند.

حفظ کرامت انسانی کارکنـان  

 در سازمان

 کرامت ذاتی انسانی

9 

با اخوت و برادری برخورد کنی، به باید با اینها 

جهت اینکه یا برادران دینی تو هسـتند یـا نظیـر    

 تو در خلقت هستند.

 اخوت و برادری تعام  با اخوت و برادری

1 
باید با افراد جامعه با اخوت و کرامت و محبت 

 و احترام برخورد کنی.

برخورد با کارکنـان بـا احتـرام    

 باشد.

 احترام

 محبتبرخورد با کارکنان بـا محبـت   امعه با اخوت و کرامت و محبت باید با افراد ج 7
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 باشد. و احترام برخورد کنی.

8 

در حوزه شناخت و دانش، افـراد بـا معرفـی بـه     

موسسات نموزش لالی و اسـتفاده از امکانـاتی   

که طراحی شده نسبت به ارتقای سئح دانش و 

 شناخت خود اقدام می کنند.

ق افزایش دانش نظـری از طری ـ 

 نموزش رسمی

 دانش نظری

5 

مــا بــه دنبــال ایــن هســتیم کــه توانمنــدی هــای  

اطراف را در حوزه تخصصی و حرفـه ای شـان   

افزایش بدهیم تا اینها بتوانند بـه صـورت حرفـه    

ای با مسائ  برخورد کنند و حرففه ای گری را 

 در ک  مجموله رواج بدهیم.

رواج حرفـــــه ای گـــــری در 

 سازمان.

 حرفه ای گری

61 

ا قبــ  از هرچیــزی بایــد نگــاه افــراد را تغییــر مــ

بدهیم چون اولین اص  از اصـول تربیـت تقـدم    

 تلقی بر رفتار است.

 تقدم نگرش تقدم نگرش بر رفتار

66 

اگر قرار باشد همکاران را در یک مجمولـه بـا   

ــیم و    ــت بکنــ ــه اخــ ــگ اون مجمولــ فرهنــ

رفتارهاشان را اصلاح کنیم باید این نگاه هـا را  

 یم.تغییر بده

تغیر نگاه هـا بـرای سـازگاری    

 افراد با فرهنگ سازمانی

 نگرش

62 
کار فرهنگی کاری دیر اثر گذار اسـت، هزینـه   

 بر است و حوصله ی زیادی می خواهد.

 صبر در تربیت حوصله داشتن در تربیت.

63 

تعییر نگاه بهترین راهش نموزش غیر مستقیم یا 

Soci al  Learni ng   است. یعنی از مولفـه

 پیرامونی استفاده کنیم.های 

بهترین راه تربیت نموزش غیر 

 مستقیم است

 نموزش غیر مستقیم

61 
در روایات داریم: شـما مـردم را دلـوت کنیـد     

 ولی نه با زبان، بارفتار.

 الگوی رفتاری هدایت افراد با رفتار نه زبان.

69 

یکی از مهمتـرین مولفـه هـای مـوثر در حـوزه      

دی رده هـای بـالاتر   تربیت نیروی انسانی  پایبن ـ

 هست نسبت به این نموزش ها و الزامات.

شـــروع تغییـــر نگـــرش از رده 

 های بالای سازمان.

ــه   ــالا بـ ــت از بـ تربیـ

 پایین

61 
تغییر شناخت و مهارت افراد باید از پایین هـرم  

 باشد.

شــروع تغییــر مهــارت از رده   

 های پایین.

تغییر پایین بـه بـالای   

 مهارت
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67 

ــازمانی و در زمینــــه ی حــــ  مشــــکلا ت ســ

خانوادگی ما فعالیت هـای پیشـگیرانه ای بـرای    

افزایش رضایت مندی انجام میدهیم کـه اصـلا   

 به تنش های مرسوم نرسد.

ــوزه   ــه حـ ــر بـ ــت منحصـ تربیـ

 سازمان نمی شود.

 تربیت همه جانبه

68 

ــازمانی و   در زمینــــه ی حــــ  مشــــکلات ســ

خانوادگی ما فعالیت هـای پیشـگیرانه ای بـرای    

مندی انجام میدهیم کـه اصـلا    افزایش رضایت

 به تنش های مرسوم نرسد.

پیشــــــــــــگیری از  پیشگیری از نارضایتی

 نارضایتی

65 

برای کارکنانی که به خارچ از کشـور فرسـتاده   

ــایتی      ــی و حم ــای فرهنگ ــته ه ــوند، بس ــی ش م

فرستاده می شود. این فعالیت ها بالث افـزایش  

 دلبستگی های کارکنان به سازمان می شود.

 بعد فرهنگی رهنگی از کارکنان.حمایت ف

21 

ــد   ــزایش نشــاط ســازمانی در روز تول جهــت اف

همکاران وقتی وارد اتوماسیون می شـوند یـک   

تبریــک اختصاصــی بــه او مــی گوینــد و یــک  

شــاخه گــ  و کــارت تبریــک روی میــزش     

 گذاشته می شود.

 نشاط سازمانی حفظ نشاط سازمان

26 

انجـام   به لنوان پیش فرض این کارها باید دائم

بشود حتی اگر همکاران در نقئه معقولی قـرار  

 داشته باشند.

ــراد    ــرش اف ــه نگ ــود روحی بهب

 فرنیندی مستمر است.

ــی از   ــت دائمـ مراقبـ

 رشد کارکنان

22 

پــایش ســلامت انجــام دادیــم و کارکنــانی کــه 

مشــک  داشــتند را در فرنینــد درمــان زیــر نظــر 

 گرفتیم.

ــرورش جســمی و   ــر پ ــد ب تاکی

 سلامت.

ــمی  ــد جســـ و  بعـــ

 سلامت

23 
ــرش     ــر نگ ــعی در تغیی ــا س ــی م ــد فرهنگ در بع

 داشتیم.

 بعد فرهنگی تقویت فرهنگی

21 

بعد اقتصادی: حقو  و دستمزد را بـه گونـه ای   

روال مند کردیم که بتوانند فکر باز تـری بـرای   

 کار کردن داشته باشند.

ــادی و    ــای مـ ــاز هـ ــامین نیـ تـ

 معیشتی افراد

 بعد اقتصادی

 بعد روانی تقویت روانی و انگیزشیی و انگیزشــی برنامــه هــای بــرای تقویــت روانــ 29
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 تفریحی برای کارکنان در نظر گرفته می شود.

21 
نمــوزش بــرای خــانواده هــا مثــ  کــلات هــای 

 ورزشی و برنامه های تفریحی و فرهنگی

 بعد خانوادگی توجه به خانواده افراد

27 

با نموزش های دینـی مثـ  برنامـه راهیـان نـور      

به نیازهـای معنـوی و دینـی کارکنـان     سعی شد 

 توجه گردد.

 بعد معنوی توجه به نیازهای دینی

28 

ما اینجا افراد را برای سینه زدن و نماز خوانـدن  

تربیت نمی کنیم. ما باید خروجی هایمان را هم 

 به دست بیاوریم.

ــد باشــد و   ــد هدفمن ــت بای تربی

 نتایج سازمان را تامین کند.

 تربیت هدفمند.

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی اول -2-1جدول 

 

 

 :(3-1)جدول  متن، و کدهای مربوط به مصاحبه ی دوم از قرار زیر است

 

 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 

بر خلاف در سازمان های غربی، هـدف انسـان   

در سازمان فقط افزایش سود سازمان نیست. در 

د ننجا هنگامی که یک نفر را استخدام می کنن

بــرای ایــن اســت کــه از توانــایی هــای او بــرای 

کســ  ســود اســتفاده کننــد. در حــالی کــه در  

جامعه و سـازمان هـای اسـلامی خـود انسـان و      

 رشد او جزء هدف های سازمان است.

تربیت انسان از اهداف تشکی  

 سازمان هاست.

اصالت همزمان فـرد  

 و سازمان

2 
 انسان موجودی ارزشمند است که باید به تعالی

 برسد.

ــمند   ــودی ارزشـ ــان موجـ انسـ

 است.

 کرامت ذاتی انسان

3 
انسان موجودی ارزشمند است که باید به تعالی 

 برسد.

هدف سازمان تعـالی   انسان باید به تعالی برسد.

 انسان است.

 الگوی رفتاریمـــدیران الگـــوی کارکنـــان   مدیران واحد ها مـی تواننـد بـا کـردار و رفتـار       1
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خود الگوی کارکنان باشند و از ایـن طریـق بـه    

 دازند.تربیت نن ها بپر

 هستند.

9 

ــای    ــرای ارزش ه ــعی در اج ــا س ــازمان م در س

اســلامی داریــم. ایــن ارزش هــا را بــه صــورت  

لملی به کارکنان یاد میدهیم تا ایـن ارزش هـا   

 در جامعه هم ترویج پیدا کنند.

ــرویج ارزش    ــت ت ــدف تربی ه

 های اسلامی است.

تربیت ترویج ارزش 

 میهای اسلا

1 

باید زمینه های پیشرفت شـغلی بـرای کارکنـان    

فراهم باشد. یعنی کارکنان بدانند که با رشـد و  

توسعه می توانند به جایگاه های بهتـری دسـت   

 یابند.

نگــاهی کارکنــان از پیشــرفت 

 در صورت رشد.

 امید به پیشرفت

7 
نمــوزش کارکنــان بــه صــورت نمــوزش هــای 

 ضمن خدمت امری حیاتی و مهم است. 

نموزش ضـمن خـدمت امـری    

 مهم است.

نمــــوزش ضــــمن  

 خدمت

8 

همه چیز نفریده ی خداست، همـه چیـز ملـک    

خداست، به خاطر همین است که مـا معتقـدیم   

افرادی که به سازمان ما می نینـد امانـت الهـی    

 هستند.

اسلام به انسـان در سـازمان بـه    

 لنوان امانت الهی می نگرد.

 کارکن امانت است

5 

و مدیر مسلمان می خواهد کـه   سازمان اسلامی

خودش و کارکنـانش لبـد بهتـری بـرای خـدا      

 باشند.

مــدیر بایــد افــراد را تبــدی  بــه 

 لبد بهتری بکند.

ــه  ــان ب تبــدی  کارکن

 لبد بهتر

61 

وقتــی نیروهــای جدیــد بــه ســازمان اضــافه مــی 

شوند در بدو ورود، ما بهشون کمک می کنـیم  

یفتنـد،  و التماد به نفس بهشون میدهیم تا جـا  ب 

ولی این حمایـت بـه شـکلی نیسـت کـه بـه مـا        

 وابسته بشوند.

حمایــت مــدیران بــه کارکنــان 

 التماد به نفس می دهد.

 حمایت مدیران

66 
مس ولیت هایشان را بیشتر می کنیم تا استعدادها 

 و توانایی هاشان را بروز بدهند.

ــا بالــث   ــزایش مســ ولیت ه اف

 توسعه توانایی ها می شود.

ــ ول ــزایش مسـ یت افـ

 کارکنان

62 

وقتــی نیروهــای جدیــد بــه ســازمان اضــافه مــی 

شوند در بدو ورود، ما بهشون کمک می کنـیم  

و التماد به نفس بهشون میدهیم تا جـا  بیفتنـد،   

ــد   ــان نبایـ ــت از کارکنـ حمایـ

 بالث وابستگی نن ها شود.

 استقلال کارکنان
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ولی این حمایـت بـه شـکلی نیسـت کـه بـه مـا        

 وابسته بشوند.

63 

لساتی که با کارکنان برای روشـن سـازی   در ج

اهداف واحد ها می گذاریم معمـولا بـرای نن   

ها از حق و حقوقی کـه کارفرمـا و کارمنـد بـر     

گردن هم دارند صحبت می کنیم. حق الناسـی  

که در رابئه با منابع و زمان بـر گـردن کارمنـد    

 هست می گویم.

ــودن کارکنـــان از    نگـــاه نمـ

 تکالیف دینی

 فنگاهی از تکالی

61 

بعد از اینکه کارکنان به موضوع حـق النـات و   

تکالیفشان نگاه شدند من دیگر برگه ی تنخواه 

 را امما نکردم.

ــان و   ــه کارکنـــ ــاد بـــ التمـــ

 باورکردن ننها.

 التماد  

69 

مــا تــوی ســازمان منشــی ای داشــتیم کــه مــدیر 

بالادستی اش درست باهاش برخورد نمی کرد، 

او برخـورد مـی   من قصداً با احتـرام بیشـتری بـا    

کردم، خصوصـاً وقتـی مـدیر بالادسـتش ننجـا      

 بود.

ــه شخصــیت همــه ی   ــرام ب احت

 افراد سازمان

 کرامت ذاتی انسان

61 

نموزش هـای ارائـه شـده بـه کارکنـان هـم بـه        

صورت ت ـوری و هـم بـه صـورت لملـی بایـد       

 باشد.

نموزش هم ت ـوری باشـد هـم    

 لملی.

ــی و   ــوزش لملـ نمـ

 ت وریک

67 

یت پذیری کارکنان بالث شد استقلال و مس ول

ــت    ــرای رشــد و تربی ــا در حرکــت ب کــه نن ه

 کارکنان بیش از پیش قرار بگیرند.

ــان  ــه کارکنـ ــتقلال دادن بـ اسـ

 سب  رشد نن ها می گردد.

 استقلال کارکنان

68 

تواضع مدیران و تغییر برخورد ننها با کارکنـان  

بالث شد تا کارکنان ضـمن التمـاد بـه نن هـا     

ت بـه حـرف هـای مـدیران     پذیرش بهتری نسـب 

 داشته باشند.

ــه   ــبت بـ ــدیران نسـ ــع مـ تواضـ

ــزایش   ــب  افــ ــان ســ کارکنــ

 خودباوری نن ها شده است.

 تواضع مدیران

65 

اهمیت دادن به کارکنان بالث خودباوری ننها 

شده که موج  سریع تر شدن روند پـرورش و  

 تربیت ننها شد.

اهمیت دادن به کارکنان سب  

 خودباوری نن ها می شود.

 حمایت مدیران
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21 

جو صمیمی ایجاد شده بین کارکنان و مـدیران  

بالث افزایش التماد به نفس کارمندان شد کـه  

مدیران بهتر می توانستند بـه کارکنـان برخـورد    

 های کاری کنند.

ــب     ــازمان س ــمیمی س ــو ص ج

نرامــش کارکنــان و نمــادگی 

 برای رشد شد.

 صمیمیت

26 

ود هدف ما در تربیـت کاکنـان همـان هـدفی ب ـ    

ــی از انقــلاب اســلامی در نظــر    ــام خمین کــه ام

 داشتند. ایجاد و تقویت یک جامعه ی اسلامی.

هدف از تربیت تقویت جامعـه  

 اسلامی است.

ــه  ــت جامعـــ تقویـــ

 اسلامی

22 

ما در تربیت کارکنان به ابعاد روحی، رفتاری و 

اخلاقی، فرهنگی، و حتی خـانوادگی ننهـا نیـز    

 توجه می کردیم.

 نویبعد مع بعد روحی

23 

ما در تربیت کارکنان به ابعاد روحی، رفتاری و 

اخلاقی، فرهنگی، و حتی خـانوادگی ننهـا نیـز    

 توجه می کردیم.

ــی و   بعد رفتاری و اخلاقی ــد اخلاقـــ بعـــ

 رفتاری

21 

ما در تربیت کارکنان به ابعاد روحی، رفتاری و 

اخلاقی، فرهنگی، و حتی خـانوادگی ننهـا نیـز    

 توجه می کردیم.

 بعد فرهنگی هنگیبعد فر

29 

بعد دانش هم یک بعد دیگر است که هم روی 

رفتار و اخلا  می توانـد تـاثیر بگـذارد هـم در     

 انجام بهتر کارها کمک میکند.

 بعد دانشی و مهارتی بعد دانشی یک بعد مهم است

21 

اگر مـا بـر مبنـای ارزش هـای اسـلامی بتـوانیم       

م کارمندان سازمان مان را رشد بدهیم نن ها ه ـ

ــراد دیگــری را در جامعــه رشــد   ــد اف مــی توانن

 بدهند.

ــان   ــت کارکنـ ــدف از تربیـ هـ

ــ     ــدگی ک ــئح زن ــای س ارتق

 جامعه است.

 بهبود اوضاع جامعه.

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی دوم -3-1جدول 

 

 

 :(1-1)جدول  متن، و کدهای مربوط به مصاحبه ی سوم از قرار زیر است
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 سیریکد تف کد توصیفی مدرک شماره

6 

به صورت کلـی نظـر اسـلام بـه انسـان دیـدگاه       

خلیفت الله است. یعنی انسان کرامت ذاتی دارد 

 که همه انسان ها محترم اند.

 کرامت ذاتی انسان انسان کرامت ذاتی دارد.

2 

افرادی که زیر دست شما هستند یا برادر دینـی  

شما هستند یا در نفرینش با شما برابرنـد، فرقـی   

ــدیر و   ــین م ــر    ب ــلام از نظ ــر اس کارمنــد از نظ

 شخصیت وجود ندارد.

ــد ارزش   ــدیر و کارمنــــ مــــ

 شخصیتی برابر دارند.

 کرامت ذاتی انسان

3 
دیدگاه اسلام نسبت به پست های سازمان و بـه  

 ویژه مدیریت یک امانت است.

ــت    ــازمانی امان ــای س ــت ه پس

 هستند.

نگرش بـه پسـت هـا    

 به لنوان امانت

1 

بیـت یافتـه موجـ     وجود مـدیران شایسـته و تر  

تربیت کارکنان مـی گـردد. در روایـت داریـم     

که پیامبر فرمودنـد: فصـاد و صـلاح زیردسـتان     

 بستگی به صلاح و فساد امرا دارد.

مدیران شایسته و تربیـت یافتـه   

موجــــ  تربیــــت کارکنــــان 

 شایسته می شوند.

 تربیت بالا به پایین

9 

مدیران و للما نیـازی بـه تبلیـغ فسـاد و صـلاح      

ند و خودشان و رفتارشان بالـث تـاثیر مـی    ندار

 شودند.

مدیران بـا رفتارشـان کارکنـان    

 را تربیت می کنند.

 الگوی رفتاری

1 

مـــدیر ممکـــن اســـت در زبـــان بگویـــد شـــما 

بزرگوارید ولی در میر ناخودنگاه این دیـدگاه  

را نداشــته باشــد. ایــن روی رفتارشــان اثــر مــی  

 گذارد.

نگــرش مــدیران بــه زیردســتان 

 حترمانه باشد.باید م

 نگرش 

7 
ــره بهتــرین      ــوش رفتــاری در زم ــدالت و خ ل

 ویژگی های مدیران است.

لدالت از بهترین ویژگی های 

 مدیران است.

 لدالت

8 
ــره بهتــرین      ــوش رفتــاری در زم ــدالت و خ ل

 ویژگی های مدیران است.

ــرین    ــاری از بهتـ ــوش رفتـ خـ

 ویژگی های مدیران است

 خوش رفتاری

5 
مــدیران چنــدین منشــی در برخــی ســازمان هــا 

دارند و کارمندان برای ملاقات وی بـا دردسـر   

فاصله بین مـدیران و کارکنـان   

 اثر منفی بر تربیت می گذارد.

برخورد نزدیک رده 

 ها

Clic
k t

o buy N
OW!

PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.comClic

k t
o buy N

OW!
PDF-TOOLS

w
ww.docu-track.com

http://www.docu-track.com/buy/
http://www.docu-track.com/buy/


94 

 

ــی روی      ــرات منف ــا اث ــن ه ــتند، ای ــه هس مواج

 کارکنان و پرورش ننها می گذارند.

61 
بنده با ایجاد تفاوت های ااهری و فیزیکی بین 

 ا مخالف هستم.جایگاه ه

تاثیر منفی تفاوت های ااهری 

 بر تربیت

 محیط فیزیکی

66 
همدردی از صفاتی است کـه امیرالمـومنین بـر    

 نن تاکید بسیار دارد.

همدردی بر تربیـت اثـر مثبـت    

 دارد.

 محبت  

62 
باید از نمادها و تابلوهایی که بالث بهتـر شـدن   

 روحیه کارکنان می شود استفاده گردد.

ــتفاده از ــای فیزیکــی  اس نماده

 برای افزایش نشاط.

 محیط فیزیکی

63 
باید از نمادها و تابلوهایی که بالث بهتـر شـدن   

 روحیه کارکنان می شود استفاده گردد.

ــود    ــث بهب ــاط بال ــزایش نش اف

 تربیت می شود.

 نشاط سازمانی

61 

همچنین جو فیزیکی مورد تایید اسلام است که 

است، ماننـد  خود اسلام به نماد سازای پرداخته 

 کعبه.

تاکید برنماد هـای فیزیکـی بـه    

لنــوان لوامــ  تــاثیر گــذار بــر 

 تربیت.

 محیط فیزیکی

69 

تمام روش های ما بر اسات نموزه هـای اسـلام   

بوده است. بنده سعی کرده ام همـواره بصـیرت   

 افزایی کنم تا مقررات چیدن.

ــر    ــی بـ ــیرت افزایـ ــدم بصـ تقـ

 مقررات چیدن.

 نگرش

61 

ــنبه ــای دوشـ ــدیران   روزهـ ــا مـ ــازمان مـ در سـ

واحدهای مختلـف هـر هفتـه یـک نفـر دربـاره       

تخص  هاش صحبت می کند برای کارکنـان  

 برای افزایش سئح نگاهی کارکنان.

ــق    ــاهی از طریـ ــزایش نگـ افـ

 اشتراک دانش کارکنان.

ــ    ــت متقابـــ تربیـــ

 کارکنان

67 
ــی    پنج شنبه ها کارکنان را به کوه می بردیم. ــای تفریح ــه ه ــام برنام انج

 هیگرو

 نشاط سازمانی

68 

بعد معنـوی کارکنـان بیشـتر بـا التقـاد و رفتـار       

مدیر تامین می شـود. کسـی کـه چیـزی نـدارد      

نمی تواند به دیگری ببخشـد. یعنـی مـدیر بایـد     

بعد معنوی را خـودش داشـته باشـد و نن را بـه     

 دیگران منتق  کند.

ــم    ــاد مه ــی از ابع ــت یک معنوی

 تربیت کارکنان است.

 بعد معنوی

65 
عد معنـوی کارکنـان بیشـتر بـا التقـاد و رفتـار       ب

مدیر تامین می شـود. کسـی کـه چیـزی نـدارد      

تربیت و معنویت باید از بالا به 

 پایین باشد.

 تربیت بالا به پایین
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نمی تواند به دیگری ببخشـد. یعنـی مـدیر بایـد     

بعد معنوی را خـودش داشـته باشـد و نن را بـه     

 دیگران منتق  کند.

21 

ــ ــاطفی و احساســی  اســلام روی بع ــی، ل د روان

بسیار تاکید دارد و در تربیـت افـراد ایـن مـورد     

 اهمیت دارد.

 بعد لاطفی بعد لاطفی و احساسی

26 

ــاطفی و احساســی    ــی، ل ــد روان اســلام روی بع

بسیار تاکید دارد و در تربیـت افـراد ایـن مـورد     

 اهمیت دارد.

 بعد روانی بعد روانی

22 
یت زیـادی در  ابعاد فیزیکی و اقتصادی هم اهم

 تربیت کارکنان دارند.

ــمی و   بعد جسمی ــد جســـ بعـــ

 سلامت

23 
ابعاد فیزیکی و اقتصادی هم اهمیت زیـادی در  

 تربیت کارکنان دارند.

ــادی و   بعد مادی و اقتصادی ــد مــــ بعــــ

 اقتصادی

21 

هدف ما از انجام این فعالیـت هـا زمینـه سـازی     

اهور است. ما می گوییم تا زمینه سازی نکنـیم  

 تفا  نمی افتد.اهور ا

هدف از تربیـت زمینـه سـازی    

 برای اهور

ــرای   ــازی ب ــه س زمین

 اهور

 بهبود اخلا  کاری تاکید بر وجدان کاری من به تقویت وجدان کاری خیلی التقاد دارم. 29

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی سوم -1-1جدول 

 

 

 

 :(9-1)شک   متن و کد های مربوط به مصاحبه ی چهارم لبارت اند از

 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 

در مکات  غربی به انسان بیشتر به لنـوان یـک   

لنصر برای رسیدن به اهداف نگـاه شـده اسـت    

 اما درد اسلام این نگاه نگاه محترمانه است.

نگــاه اســلام بــه انســان نگــاهی 

 محترمانه است

 کرامت ذاتی انسان

ــم   بـه  مدیران وایفـه دارنـد تـا لـلاوه بـر رسـیدن        2 ــازمان هـ ــداف سـ ــم اهـ اصالت همزمان فـرد  هـ
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اهداف سازمانی، فرد و شخصیت فـردی را نیـز   

محترم شـمرده و در راسـتای تعـالی او فعالیـت     

 کنند.

 و سازمان شخصیت فرد مهم اند.

3 
مــا پــرورش را از خودمــان شــروع کــردیم کــه 

 بالث رشد و استقلال فرهنگ سازمان شدیم.

 پرورش بایـد از بـالا بـه پـایین    

 سازمان باشد

 تربیت بالا به پایین

1 
در واقع نموزش در محیط کـار بایـد مئـابق بـا     

 شرایط تحول پیدا کند.

نموزش متناس  با شـغ  بایـد   

 تغییر کند.

 نموزش منعئف

 پاک سازی نفس تمرکز بر پاکسازی نفس تمرکز نموزش باید بر پاکسازی نفس باشد. 9

1 
ه سـاز  مشارکت کارکنان در تصمیم گیری زمین

 تربیت مناس  است.

مشارکت کارکنان در تصـمیم  

 گیری

ــان  مشــارکت کارکن

 در تصمیم گیری

7 

یک مدیر مدرسـه ای نشـنای مـا بـود، مدرسـه      

شان بودجه نداشت، نفت نبـود و زمسـتان بـود.    

متوجه شدیم ایشان طلاهای خانمش را فروخته 

 و برای حوزه نفت تهیه کرد.

مســ ولیت پــذیری مــدیران بــر 

 اثرگذار است. تربیت

 الگوی رفتاری

8 

یک بار من پرستاری را دیـدم تـوی بیمارسـتان    

که با مـا خیلـی بـد برخـورد کـرد. مـن نامـه ی        

 شکایتی نوشتم و به دست خود او دادم.

نموزش مسـ ولیت پـذیری بـه    

 کارکنان

ــ ولیت  ــزایش مسـ افـ

 کارکنان

5 

توی کلات هـای مـدیریتی کـه داشـتم از قبـ       

متحــان میگیــرم. قبــ  از الـلام مــی کــردم کـه ا  

امتحان از خودشان می پرسیدم چه کسی درت 

را خوانده. هرکس جواب مثبت مـی داد بهـش   

 نمره می دادم. این کار برای ایجاد التماد بود.

 التماد ایجاد فمای التماد

61 

ــه نمــوزه هــای   تعهــد مــدیران ارشــد و لــالی ب

ــازمان     ــا در س ــاری ننه ــوش رفت ــلامی و خ اس

کنـان اثـر بهتـری نسـبت بـه      موج  شد تـا کار 

 نموزهای دینی بگیرند.

تعهــد مــدیران بــه امــوزه هــای 

ــت را    ــی تربی ــلامی اثربخش اس

 افزایش می دهد.

 الگوی رفتاری

66 

ــه نمــوزه هــای   تعهــد مــدیران ارشــد و لــالی ب

ــازمان     ــا در س ــاری ننه ــوش رفت ــلامی و خ اس

موج  شد تـا کارکنـان اثـر بهتـری نسـبت بـه       

وش رفتـاری مـدیران سـب     خ

ــی     ــان م ــذیری کارکن ــاثیر پ ت

 شود.

 خوش رفتاری 
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 نموزهای دینی بگیرند.

62 

انتخاب مدیران شایسـته توسـط بنـده بـه لنـوان      

مدیر واحد ها بالث شد تا کارکنان هـر واحـد   

 کاملا به مدیر خود التقاد داشته باشند.

انتخاب مدیران شایسته بر تاثیر 

پذیری کارکنان از تربیـت اثـر   

 مثبت می گذارد.

 لگوی رفتاریا

63 

تفویض اختیار و التمادی که بنده به افراد زیـر  

دست داشتم بالث شده بود تـا ننهـا کـار را بـه     

خوبی یاد گرفته و در واقـع بـه صـورت لملـی     

 کار را بیاموزند.

تفویض اختیار بالث نمـوزش  

ــه کارکنــان مــی   لملــی کــار ب

 شود.

 تفویض اختیار

61 

به افراد زیـر  تفویض اختیار و التمادی که بنده 

دست داشتم بالث شده بود تـا ننهـا کـار را بـه     

خوبی یاد گرفته و در واقـع بـه صـورت لملـی     

 کار را بیاموزند.

التماد به زیردسـتان و سـپردن   

 کار به ننها را رشد می دهد.

 التماد

69 
باید بـه ابعـاد سـلامت و جسـمی کارکنـان نیـز       

 توجه کرد.

باید به ابعاد سلامت و جسـمی  

 ن نیز توجه کرد.کارکنا

ــلامت و  ــد ســـ بعـــ

 جسمانی

61 
در پرورش بایـد بـه جنبـه ی روحـی و لبـادی      

 کارکنان نیز توجه کرد.

 بعد معنوی بعد روحی و لبادی کارکنان

67 
ــادی      ــه اقتص ــادی و جنب ــای م ــاز ه ــه نی ــد ب بای

 کارکنان تاکید داشت.

ــادی و   بعد اقتصادی و مادی کارکنان ــد مــــ بعــــ

 اقتصادی

68 

اد شده بین کارکنان و مـدیران  جو صمیمی ایج

بالث افزایش التماد به نفس کارمندان شد کـه  

مدیران بهتر می توانستند بـه کارکنـان برخـورد    

 های کاری کنند.

ــب     ــازمان س ــمیمی س ــو ص ج

نرامــش کارکنــان و نمــادگی 

 برای رشد شد.

 نشاط سازمانی

65 

باید زمینه های پیشرفت شـغلی بـرای کارکنـان    

کارکنان بدانند که با رشـد و  فراهم باشد. یعنی 

توسعه می توانند به جایگاه های بهتـری دسـت   

 یابند.

باید زمینه های پیشـرف نمـاده   

 باشد.

 زمینه سازی

21 
ما وایفه ی خودمان را تربیت اسلامی کارکنان 

 می دانیم.

تربیـــت اســـلامی کارکنـــان   

 تکلیف مدیران است.

ــدیران   ــف مــ تکلیــ

 تربیت کارکنان

 کدهای مربوط به مصاحبه ی چهارم متن و -9-1جدول 
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 :(1-1 جدول) متن و کد های مصاحبه ی پنجم از این قرار است

 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 

ــس     ــاد ح ــان و ایج ــه کارکن ــارات ب دادن اختی

مس ولیت در نن ها، بالث می شود تا کارمندان 

در اثــر بخشــی ســازمان ســهیم شــوند و تــلاش  

 دی و سازمانی می نمایند.بیشتری برای رشد فر

ســـهیم شـــدن کارکنـــان در   

تصمیم گیـری بالـث افـزایش    

 رشد ننان می شود.

ــان  مشــارکت کارکن

 در تصمیم گیری

2 

ــس     ــاد ح ــان و ایج ــه کارکن ــارات ب دادن اختی

مس ولیت در نن ها، بالث می شود تا کارمندان 

در اثــر بخشــی ســازمان ســهیم شــوند و تــلاش  

 مانی می نمایند.بیشتری برای رشد فردی و ساز

دادن اختیار به کارکنان بالـث  

حس مس ولیت پذیری ننها می 

 گردد.

 تفویض اختیار

3 

اگر به کارکنانمان یاد بدهیم که اخلا  کـاری  

بهتر چیسـت و چـه جاهـایی بایـد در کـار چـه       

رفتاری داشته باشند کارکنان خود به خود رشد 

 می کنند.

کارکنان از طریق بهبود اخلا  

 د می کنند.کاری رش

 بهبود اخلا  کاری

1 

مــن دقــت کــرده ام، هرجــایی کــه مــا بــا یــک 

کارمندی صمیمی تـر و نزدیـک تـر بـودیم نن     

فرد راحت تر از ما اثر می گرفت، بیشتر به کار 

 توجه میکرد و زودتر یاد می گرفت.

روابط صمیمی مدیر و کارمند 

در پــرورش کارکنــان بســیار   

 موثر است.

 صمیمیت

9 

محیط فیزیکی هم دقت کـرد. بایـد اون   باید به 

محیط برای کارکنان روحیه بخش باشد. باید با 

نگــرش و التقــادات اســلامی ســازمان ســازگار 

 باشد.

محیط فیزیکی یکی از لوامـ   

تـاثیر گـذار در نحـوه ی رشـد     

 کارکنان است

 محیط فیزیکی

ــه   فقط مدیران نیستند که مـی تواننـد کارکنـان را     1 ــبت بـ ــد نسـ ــان بایـ ــ   کارکنـ ــت متقابـــ تربیـــ
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ــد. خــود کار  ــت کنن ــه  تربی ــان هــم نســبت ب کن

همدیگر تاثیر دارند. اگر ننها را نسبت به رشـد  

یکدیگر مس ول کنیم نتیجه خیلـی مثبـت تـری    

 می بینیم.

 کارکنان یکدیگر مس ولیت پذیر باشند.

7 

کارکنان را باید به لحاظ اخلاقی و منشی رشـد  

د روی داد چون اخلا  مبنای رفتـار اسـت. بای ـ  

 اخلاقشان کار کرد.

ــی و   بعد اخلاقی ــد اخلاقـــ بعـــ

 رفتاری

8 

بعد رفتاری هم بعـد مهمـی اسـت. تـاثیر بهبـود      

رفتــار کارکنــان روی وضــعیت ســازمان خیلــی 

 زیاد است.

ــاری و   بعد رفتاری ــد رفتـــ بعـــ

 رفتاری

5 

ما در تربیت کارکنان به ابعاد روحی، رفتاری و 

ا نیـز  اخلاقی، فرهنگی، و حتی خـانوادگی ننه ـ 

 توجه می کردیم.

 بعد خانوادگی بعد خانوادگی

61 

بعد مهارتی: دانش غیـر از مهـارت اسـت، اگـر     

کارکنی چیز های خیلی زیادی می دانست امـا  

نتوانست ننها را لملی کند ایـن بـرای سـازمان    

خیلی مثبت نیست. باید مهارت اورا هم تقویت 

 کنیم.

 بعد دانشی و مهارتی بعد مهارتی

66 
جه به اون چیزی که در ابتـدا گفـتم اسـلام    با تو

 به انسان نگرشی لزتمندانه دارد.

نگرش لزت مندانـه ی اسـلام   

 به انسان

 کرامت ذاتی انسان

62 

روابط غیر رسمی و صمیمی که ما بـا کارکنـان   

داشتیم خیلی به ما کمک میکـرد کـه موضـوع    

 تربیت را بهتر انجام بدهیم.

ــه انجــام   روابــط غیــر رســمی ب

 تربیت کمک می کند.بهتر 

 صمیمیت

63 

همدردی مدیران با کارکنان هم بالث نزدیک 

شدن کارکنان و التماد ننها می شـد هـم بـرای    

 خود مدیران خوب بود.  بهشان روحیه می داد.

ــر   همــدردی مــدیران بالــث اث

 پذیری کارکنان می شود.

 محبت

61 

ــا      ــان ی ــ  پسرش ــان را مث ــر کارکن ــدیران اگ م

تر می توانند نیازشان را درک برادرشان بداند به

کننـد بهتـر مـی تواننــد باهاشـان ارتبـاط برقــرار      

مــــدیران بایــــد کارکنــــان را 

 خانواده خود بدانند.

 اخوت و برادری
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 کنند.

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی پنجم -1-1جدول 

 

 :(7-1)جدول  متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی ششم به صورت زیر است

 کد تفسیری توصیفیکد  سند شماره

6 

از نظر اسلام انسان اصـ  سـازمان اسـت، یعنـی     

سازمان به خاطر انسان به وجود نمده، نه انسـان  

 به خاطر سازمان.

سازمان برای انسـان بـه وجـود    

 نمده است.

تقــدم ارزش انســان  

 بر سازمان

2 

باید به کارمندها به خاطر این که انسـان هسـتند   

کـه کارمنـد ایـن    احترام گذاشت نه به خاطر این

سازمانند یا مثلا فلان کار مهم را بـرای سـازمان   

 می کنند.

احترام گذاشتن به کارکنان بـه  

 خاطر انسان بودنشان.

 کرامت ذاتی انسان

3 

وقتی میگویند امر بـه معـروف و نهـی از منکـر     

وایفه ی همه است، یعنی وایفه سازمان ها هم 

 هست، امر به معروف یعنی رشد دادن دیگـران. 

یعنی وایفه سازمان این است کـه کارکنـان بـه    

 رشد برساند.

ــد دادن   ــازمان رشـ ــه سـ وایفـ

 کارکنان است.

هدف سازمان تعـالی  

 انسان است.

1 

از نظر اسلام انسـان ارزش ذاتـی دارد، بایـد بـه     

ایــن موجــود ارزشــمند احتــرام گذاشــت، بایــد 

 قدرش دانسته بشود.

 کرامت ذاتی انسان انسان ارزش ذاتی دارد

9 

از نظر اسلام انسـان ارزش ذاتـی دارد، بایـد بـه     

ایــن موجــود ارزشــمند احتــرام گذاشــت، بایــد 

 قدرش دانسته بشود.

ــرام    ــان احتـ ــه کارکنـ ــد بـ بایـ

 گذاشت

 احترام

1 

کارکنان از محبت کـردن خوششـان مـی نیـد،     

باید بهشان محبت کنـی، و یادشـان بـدهی کـه     

 محبت بکنند.

 محبت باید به کارکنان محبت کرد

7 
رابئه مدیر و کارکنان نباید ارباب رلیتی باشد. 

باید رابئه ی برادری باشد. اینها بایـد خودشـان   

رابئه کارکنان و مـدیران بایـد   

 رابئه ی برادری باشد.

 برادری اخوت و
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را المای یک خـانواده بداننـد کـه بعمـی هـا      

جایگاه برادر بزرگ دارنـد بعمـی هـا جایگـاه     

 برادر کوچیک، بعمی ها جایگاه پدر.

8 

کارمندها احتیاج به کمـک دارنـد، مـدیر بایـد     

دست این ها را بگیرد، اینها را راهنمـایی کنـد،   

 بهشان یاد بدهد که چئور باشند، چکار بکنند.

مـــدیران بایـــد بـــه کارمنـــدان 

 کمک کنند.

 حمایت مدیران

5 

ما قب  از اینکه از کارمندی انتظـار کـار خـوب    

ر و شـرایط انجـام   داشته باشیم سعی میکنیم ابزا

 دادن کار خوب رو بهش بدهیم.

برای انجام کار خـوب ابـزار و   

 شرایط نیاز است.

 زمینه سازی

61 

ــه      ــد ب ــدیر بای ــد. م ــه باش ــد دو طرف ــاد بای التم

کارکنانش التماد بکند، بایـد بهشـان مسـ ولیت    

بیشتری بدهد تا بتوانند رشد کنند، کارکنان هم 

بته این التماد را باید به مدیرشان التماد کنند. ال

 هم مدیر باید ایجاد کند.

مدیر باید به کارکنانش التماد 

 بکند

 التماد

66 

ــه      ــد ب ــدیر بای ــد. م ــه باش ــد دو طرف ــاد بای التم

کارکنانش التماد بکند، بایـد بهشـان مسـ ولیت    

بیشتری بدهد تا بتوانند رشد کنند، کارکنان هم 

را  باید به مدیرشان التماد کنند. البته این التماد

 هم مدیر باید ایجاد کند.

مــــدیر بایــــد بــــه کارکنــــان 

 مس ولیت بیشتری بدهد.

ــ ولیت  ــزایش مسـ افـ

 کارکنان

62 

ــه      ــد ب ــدیر بای ــد. م ــه باش ــد دو طرف ــاد بای التم

کارکنانش التماد بکند، بایـد بهشـان مسـ ولیت    

بیشتری بدهد تا بتوانند رشد کنند، کارکنان هم 

این التماد را باید به مدیرشان التماد کنند. البته 

 هم مدیر باید ایجاد کند.

مــدیر مــورد التمــاد کارکنــان 

 باشد.

 مدیر مورد التماد

63 

تربیت کردن فقط یـاد دادن کـار و فـلان طـور     

رفتار کـردن نیسـت. تربیـت کـردن یعنـی شـما       

روح و روان نن فـــــرد را تربیـــــت کنـــــی،   

ــی و    ــدی، خداشناسـ ــد بـ ــاتش را رشـ احساسـ

نی کـه روابـط   معنویتش را رشد بدی، کاری ک

ــی و   تربیت شام  بعد رفتاری است. ــد اخلاقـــ بعـــ

 رفتاری
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 خانوادگیش هم حتی بهتر بشود.

61 

تربیت کردن فقط یـاد دادن کـار و فـلان طـور     

رفتار کـردن نیسـت. تربیـت کـردن یعنـی شـما       

روح و روان نن فـــــرد را تربیـــــت کنـــــی،   

ــی و    ــدی، خداشناسـ ــد بـ ــاتش را رشـ احساسـ

کنی کـه روابـط   معنویتش را رشد بدی، کاری 

 خانوادگیش هم حتی بهتر بشود.

 بعد روانی تربیت شام  بعد روانی است

69 

تربیت کردن فقط یـاد دادن کـار و فـلان طـور     

رفتار کـردن نیسـت. تربیـت کـردن یعنـی شـما       

روح و روان نن فـــــرد را تربیـــــت کنـــــی،   

ــی و    ــدی، خداشناسـ ــد بـ ــاتش را رشـ احساسـ

ط معنویتش را رشد بدی، کاری کنی کـه رواب ـ 

 خانوادگیش هم حتی بهتر بشود.

 بعد لاطفی تربیت شام  بعد لاطفی است

61 

تربیت کردن فقط یـاد دادن کـار و فـلان طـور     

رفتار کـردن نیسـت. تربیـت کـردن یعنـی شـما       

روح و روان نن فـــــرد را تربیـــــت کنـــــی،   

ــی و    ــدی، خداشناسـ ــد بـ ــاتش را رشـ احساسـ

معنویتش را رشد بدی، کاری کنی کـه روابـط   

 هم حتی بهتر بشود. خانوادگیش

 بعد معنوی تربیت شام  بعد معنوی است

67 

تربیت کردن فقط یـاد دادن کـار و فـلان طـور     

رفتار کـردن نیسـت. تربیـت کـردن یعنـی شـما       

روح و روان نن فـــــرد را تربیـــــت کنـــــی،   

ــی و    ــدی، خداشناسـ ــد بـ ــاتش را رشـ احساسـ

معنویتش را رشد بدی، کاری کنی کـه روابـط   

 ر بشود.خانوادگیش هم حتی بهت

تربیــت شــام  بعــد خــانوادگی 

 است

 بعد خانوادگی

68 

انشاء الله خدا از ما راضی باشـد، مـا هـر کـاری     

توی سـازمان و بیـرون نن مـی کنـیم بـه خـاطر       

رضایت خداست. من میدانم خدا از بنده انتظار 

دارد که به بقیه بندگانش کمک بکـنم، هـدف   

ربیـــت رضـــایت  هـــدف از ت

 خداوند و انجام وایفه است.

ــدیران   ــف مــ تکلیــ

 تربیت کارکنان
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 ما هم فقط همین رضایت حمرت حق است.

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی ششم -7-1جدول 

 

 ( مشاهده می کنید:8-1متن سند و کدهای توصیفی و تفسیری مصاحبه ی هفتم را در جدول )

 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 

خـدا  انسان خلیفـه ی خداسـت، یعنـی جانشـین     

روی زمــین اســت. ببینیــد کــه اســلام انســان را  

چقدر با ارزش می داند. چه تـوی سـازمان چـه    

 بیرون از نن فرقی نمی کند.

 کرامت ذاتی انسان انسان جانشین خداست.

2 

بــا ایــن موجــودی کــه جانشــین خداســت بایــد  

درست برخورد بشود. باید اونقدری کـه ارزش  

اش دارد بهــش ارزش گذاشــت، بــا احتــرام باهــ

 برخورد کرد.

باید به انـدازه ی ارزش انسـان   

 به او احترام گذاشت

 احترام

3 

انسان نباید به لنوان ابزار برای سازمان اسـتفاده  

شود، بلکه انسان خـودش اصـ  مئلـ  اسـت.     

البته این به این معنی نیست که سازمان را فدای 

یک شخ  بکنیم، منظور این است کـه انسـان   

هـم باشـند، طـوری کـه      و سازمان نبایـد مقابـ   

 رشد یکی بالث سرکوب دیگری بشود.

ــتای    ــازمان در راس ــان و س انس

 یکدیگر هستند.

اصالت همزمان فـرد  

 و سازمان

1 

بــرای تربیــت درســت بایــد کــ  فرنینــد از اول 

درست باشد. حتی پیش از اسـتخدام فـرد. بایـد    

شغ  را درست طراحی بکنند، باید فرد درست 

کننـد، و بعـد تربیـت     را برای نن شغ  انتخـاب 

 درست را شروع کنند.

فرنیند تربیت درست پـیش از  

 استخدام فرد نغاز می شود.

 زمینه سازی

9 

اگر می خواهیم طبق اسلام کارکنـان را تربیـت   

کنیم باید سـاختار سـازمانهایمان را هـم لـوض     

کنیم باید ساختار طوری باشـد کـه فـرد بتوانـد     

شـد، بایـد   رشد کند، فقط یک بله قربان گـو نبا 

ــد    ــد امی ــازمانی بای ــاختار س س

 بخش باشد.

 امید به پیشرفت
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فمای رشـد مهیـا باشـد و خـودش هـم ایـن را       

 بداند تا به رشد کردن امیدوار شود.

1 

ما معمولا انتظارات را از کارکنانمـان بـالا نگـه    

میــداریم، بهشــان مســ ولیت هــای بیشــتری مــی 

دهیم. کارهاشان را پیچیـده تـر و مهـم تـر مـی      

 یم.کن

دادن مس ولیت های مهم تـر و  

 پیچیده تر.

ــ ولیت  ــزایش مسـ افـ

 کارکنان

7 

انتظارات ما از کارکنانمان بالاسـت امـا اینئـور    

هــم نیســت کــه اگــر اشــتباهی کردنــد باهاشــان 

ــا      ــام کاره ــوی انج ــا ت ــود. م ــار بش ــخت رفت س

کمکشان می کنیم و احیانـاً اگـر قصـوری هـم     

 کردند پشتشان را خالی نمی کنیم.

ــدیر ــت م ــان را حمای ان کارکن

 می کنند.

 حمایت مدیران

8 

یادم می نید که یک کارهای خودم را به یکی 

از کارکنانم داده بودم، اول هم بهش گفتم کـه  

چئور انجام بدهد، اما او از روش دیگری کـار  

ــار     ــازه دادم ک ــم اج ــن ه ــی داد، م ــام م را انج

خودش را بکند، نتیجه هم خدارا شـکر خـوب   

نید که بعد از نن کار واقعاً ایشان بود. یادم می 

 تغییر کرده بود، رشد کرده بود.

ــد    ــث رش ــار بال ــویض اختی تف

 کارکنان می گردد.

 تفویض اختیار

5 

یادم می نید که یک کارهای خودم را به یکی 

از کارکنانم داده بودم، اول هم بهش گفتم کـه  

چئور انجام بدهد، اما او از روش دیگری کـار  

ــی دا  ــام م ــار   را انج ــازه دادم ک ــم اج ــن ه د، م

خودش را بکند، نتیجه هم خدارا شـکر خـوب   

بود. یادم می نید که بعد از نن کار واقعاً ایشان 

 تغییر کرده بود، رشد کرده بود.

التماد به کارکنان خودبـاوری  

 ننها را افزایش می دهد.

 التماد

61 

نموزش کار هم باید طوری باشـد کـه فـرد در    

تــوی شــرایط واقعــی  حــال انجــام همــان کــار،

 نموزش ببیند تا سرلت یادگیری اش بالا برود.

نموزش ضمن خدمت سرلت 

 یادگیری را بالا می برد

نمــــوزش ضــــمن   

 خدمت

ــی و  نمـــوزش همزمـــان ت ـــوری و نموزش نباید فقط گفتن چندتا ت وری و دستور  66 ــوزش لملـ نمـ
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العم  باشد، باید دست کارمندان و دانشجویان 

را بگیـری ببـری تـوی دل کـار، هـم ت ــوری را      

 لم  کردن به ت وری را. یادشان بدهی هم

 ت وریک. لم 

62 

یکی دیگر از راه های نمـوزش مـوثر نمـوزش    

غیــر مســتقیم اســت، یعنــی شــما مســتقیم ســرا  

نموزش نمی روی بلکـه در خـلال کـاری کـه     

 انجام می دهند بهشان نموزش می دهی.

نمــوزش غیــر مســتقیم از راه   

 ست.های نموزش موثر ا

 نموزش غیر مستقیم

63 

ابعاد تربیت به نظر من خاص به یـک بعـد نمـی    

شود. باید همه ی ابعاد فرد در نظـر گرفتـه مـی    

شود. این ابعاد شام  بعد دانشی، بعـد رفتـاری،   

 بعد اخلاقی، بعد ایمانی ، و ... می شود.

ابعاد تربیـت منحصـر بـه یـک     

 بعد نیست.

 تربیت همه جانبه

61 

ه نظر من خاص به یـک بعـد نمـی    ابعاد تربیت ب

شود. باید همه ی ابعاد فرد در نظـر گرفتـه مـی    

شود. این ابعاد شام  بعد دانشی، بعـد رفتـاری،   

 بعد اخلاقی، بعد ایمانی ، و ... می شود.

 بعد دانشی و مهارتی بعد دانشی

69 

ابعاد تربیت به نظر من خاص به یـک بعـد نمـی    

گرفتـه مـی    شود. باید همه ی ابعاد فرد در نظـر 

شود. این ابعاد شام  بعد دانشی، بعـد رفتـاری،   

 بعد اخلاقی، بعد ایمانی، و ... می شود.

ــی و   بعد اخلاقی و رفتاری ــد اخلاقـــ بعـــ

 رفتاری

61 

ابعاد تربیت به نظر من خاص به یـک بعـد نمـی    

شود. باید همه ی ابعاد فرد در نظـر گرفتـه مـی    

ری، شود. این ابعاد شام  بعد دانشی، بعـد رفتـا  

 بعد اخلاقی، بعد ایمانی ، و ... می شود.

 بعد معنوی بعد ایمانی

67 

ــا    ــن فقــط پیشــرفت خــودم، کــارم، ی هــدف م

سازمانم نبوده، من همیشه فـک میکـردم نتیجـه    

کار من به جامعه بـر میگـردد، یعنـی اگـر شـما      

یک کارمندی را درسـت تربیـت کـردی فقـط     

 برای روی کار شما تاثیر نمی گذارد بلکه توی

کارهای خودش، خانواده اش و جامعه هم تاثیر 

ــه     ــک ب ــت کم ــدف از تربی ه

 جامعه بوده است

ــه  ــت جامعـــ تقویـــ

 اسلامی
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می گذارد. پس مـی تـوانم بگـویم هـدف مـن      

 کمک به ک  جامعه بوده.

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی هفتم -8-1جدول 

 

 گردد: ( مشاهده می5-1متن سند و کدهای توصیفی و تفسیری در جدول )

 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 

برای ندم مسلمان همه چیز نفریده ی خداست. 

همه چیز متعلق به خداست، اینهـا در دسـت مـا    

ــار     ــه در اختی ــاتی ک ــر امکان ــتند، ه ــت هس امان

سازمان است در اص  متعلق بـه خداسـت. بایـد    

این امانت را درسـت نگهـداری کنـد. نـه فقـط      

ی پســت و مقــام هــم کارکنــان کــه ابــزار و حتــ

 امانت هستند.  

اسلام به انسـان در سـازمان بـه    

 لنوان امانت الهی می نگرد.

کارکن امانـت الهـی   

 است

2 

برای ندم مسلمان همه چیز نفریده ی خداست. 

همه چیز متعلق به خداست، اینهـا در دسـت مـا    

ــار     ــه در اختی ــاتی ک ــر امکان ــتند، ه ــت هس امان

سـت. بایـد   سازمان است در اص  متعلق بـه خدا 

این امانت را درسـت نگهـداری کنـد. نـه فقـط      

کارکنــان کــه ابــزار و حتــی پســت و مقــام هــم 

 امانت هستند.

نگرش بـه پسـت هـا     پست و مقام امانت است.

به لنوان امانت الهی 

 باشد

3 

یکی از مهم ترین کارها برای تربیت کارکنـان  

نگاهی دادن به ننهاست، باید ننها را از وایفـه  

کـرد. سـردرگمی بالـث بـی نتیجـه      شان نگـاه  

 شدن تربیت می شود.

ــی نتیجــه   ســردرگمی بالــث ب

 شدن تربیت می شود.

 نگاهی از تکالیف

1 

ــم     ــدیر ه ــم م ــد ه ــازی بکنن ــد خودس ــه بای هم

کارکنان، تـا هـم کارهـای سـازمان بهتـر پـیش       

 برود هم تربیت پذیری بیشتر بشود.

تزکیه نفـس تربیـت پـذیری را    

 افزایش می دهد

 فسپاکسازی ن

ــاوت   افراد وضـعیت یکسـانی ندارنـد. هـم کارکنـان       9 ــث تف ــراد بال ــاوت اف  نموزش منعئفتف
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باهم فر  میکنند، هم یـک کارمنـد در شـرایط    

 متفاوتی روحیه و خلق و خویش فر  می کند.

 نموزش مورد نیاز می شود

1 

نارضایتی افراد را متمرد می کند، بالث میشـود  

ــد ج   ــد، بای ــاد نکنن ــازمان التم ــه س ــن ب ــوی ای ل

 نارضایتی ها گرفته شود.

ــایتی بالــث تمــرد مــی     نارض

 گردد.

پـــــیش گیـــــری از 

 نارضایتی

7 

ــردن      ــت ک ــوی تربی ــد ت ــم میتوانن ــان ه کارکن

شرکت کنند، نیاز نیست فقط به تربیت مـدیران  

 تکیه کنیم.

ــت   ــدیگر را تربی ــان یک کارکن

 می کنند

ــ    ــت متقابـــ تربیـــ

 کارکنان

8 

اشـند. بایـد   مدیران باید بـه کارکنـان نزدیـک ب   

بینشان احسـات صـمیمیت برقـرار شـود، مـدیر      

متکبر نمیتواند التماد کارکنان را جلـ  کنـد و   

 طبیعتا تربیتشان هم موثر نخواهد بود.

مدیران بایـد برخـورد نزدیـک    

 با کارکنان داشته باشند.

برخورد نزدیک رده 

 ها

5 

مدیران باید بـه کارکنـان نزدیـک باشـند. بایـد      

میت برقـرار شـود، مـدیر    بینشان احسـات صـمی  

متکبر نمیتواند التماد کارکنان را جلـ  کنـد و   

 طبیعتا تربیتشان هم موثر نخواهد بود.

ــد التمــاد   ــر نمیتوان مــدیر متکب

 کارکنان را جل  کند

 تواضع مدیران

61 

ــد روی    ــم اســت. بای ــی مه ــان خیل فکــر کارکن

نگرششان کـار کـرد. نگـرش مقـدم بـر تربیـت       

 است.

 تقدم نگرش ت استنگرش مقدم بر تربی

66 

مدیری که خـودش ضـعیف باشـد نمـی توانـد      

کارمند قوی تربیـت کنـد. بایـد اول مـدیران را     

 اصلاح کرد.

ــد   ــی توانـ ــعیف نمـ ــدیر ضـ مـ

 کارمند قوی تربیت کند.

 تربیت بالا به پایین

62 
تربیت خیلی موضوع سختی است. زمان زیادی 

 می برد تا یک نفر را تربیت کرد.

 صبر در تربیت ست.تربیت زمان بر ا

63 

مــردم بــه لــدالت خیلــی حســات هســتند. اگــر 

کارکنان احسات بی لدالتی کنند جبهه گیـری  

 منفی می کنند.

 لدالت تربیت به لدالت حسات است.

61 
مــا همیشــه ســعی مــی کــردیم کارکنــان بهمــان 

التماد کنند، بهمـان تکیـه بکننـد، مـدیری کـه      

مدیر غیر قاب  التماد اثر منفـی  

 بر روی کارکنان می گذارد.

 مدیر مورد التماد.
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ر منفـی  قاب  التماد نباشد بر روی کارکنانش اث

 می گذارد.

69 

 فکر میکنم ابعاد تربیت شام  این موارد باشد:

 تربیت فنی

 تربیت اخلاقی

 تربیت رفتاری

 تربیت روحی

 تربیت لاطفی

 تربیت معنوی و توحیدی

 بعد دانشی و مهارتی تربیت فنی

61 

 کنم ابعاد تربیت شام  این موارد باشد:فکر می

 تربیت فنی

 تربیت اخلاقی

 تربیت رفتاری

 تربیت روحی

 تربیت لاطفی

 تربیت معنوی و توحیدی

ــی و   تربیت اخلاقی تربیت رفتاری ــد اخلاقـــ بعـــ

 رفتاری

67 

 فکر میکنم ابعاد تربیت شام  این موارد باشد:

 تربیت فنی

 تربیت اخلاقی

 تربیت رفتاری

 تربیت روحی

 تربیت لاطفی

 تربیت معنوی و توحیدی

 بعد روانی تربیت روحی

68 

 فکر میکنم ابعاد تربیت شام  این موارد باشد:

 تربیت فنی

 تربیت اخلاقی

 تربیت رفتاری

 تربیت روحی

 تربیت لاطفی

 بعد لاطفی تربیت لاطفی
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 تربیت معنوی و توحیدی

65 

 فکر میکنم ابعاد تربیت شام  این موارد باشد:

 فنی تربیت

 تربیت اخلاقی

 تربیت رفتاری

 تربیت روحی

 تربیت لاطفی

 تربیت معنوی و توحیدی

 بعد معنوی تربیت معنوی و توحیدی

21 

من همیشه چند هدف برای خودم داشته ام کـه  

میشود همه شان را در نهایت یکی دانست و نن 

ــا مــی خــواهیم جامعــه ی    بنــدگی خداســت. م

کــرده بهتــری داشــته باشــیم، بــه اســلام کمــک 

 باشیم، که همه ش بندگی خداست.

هدف از تربیت داشـتن جامعـه   

 ی بهتر است.

ــه  ــت جامعـــ تقویـــ

 اسلامی

26 

من همیشه چند هدف برای خودم داشته ام کـه  

میشود همه شان را در نهایت یکی دانست و نن 

ــا مــی خــواهیم جامعــه ی    بنــدگی خداســت. م

بهتری داشته باشیم، به توسعه ی اسـلام کمـک   

 یم، که همه ش بندگی خداست.کرده باش

هدف تربیت کمک بـه اسـلام   

 است.

ــای   ــرویج ارزش ه ت

 اسلامی

22 

من همیشه چند هدف برای خودم داشته ام کـه  

میشود همه شان را در نهایت یکی دانست و نن 

ــا مــی خــواهیم جامعــه ی    بنــدگی خداســت. م

بهتــری داشــته باشــیم، بــه اســلام کمــک کــرده 

 ست.باشیم، که همه ش بندگی خدا

ــت   همــه ی هــدف هــا در نهای

 بندگی خداست.

ــدیران   ــف مــ تکلیــ

 تربیت کارکنان

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی هشتم -5-1جدول 

 

 

 ( نمایش داده شده است.61-1متن سند و کد های تفسیری و توصیفی مصاحبه ی نهم در جدول )
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 کد تفسیری کد توصیفی سند شماره

6 
شرف مخلوقات انسان موجود با ارزشی است، ا

 است، نباید با او مث  ابزار با او برخورد بشود.

 کرامت ذاتی انسان انسان موجود با ارزشی است

2 

با این موجود باید با احترام کامـ  رفتـار بشـود.    

اینکه یک نفر کارمنـد شماسـت دلیـ  نمیشـود     

 که از شما کمتر باشد.

با انسان بایـد بـا احتـرام کامـ      

 برخورد شود

 احترام

3 
اگر با این ها خوش رفتاری بشود  اینها واکنش 

 مثبت می دهند. التماد به نفسشان بالا می رود. 

ــاثیر   ــر تربیــت ت خوشــرفتاری ب

 مثبت می گذارد.

 خوش رفتاری

1 
برای تربیت باید صبور بود، تربیت خیلی زمـان  

 می برد، دائماً باید مراق  رشد کارکنان باشید.

 بر در تربیتص برای تربیت باید صبور بود

9 
برای تربیت باید صبور بود، تربیت خیلی زمـان  

 می برد، دائماً باید مراق  رشد کارکنان باشید.

ــد     ــ  رشـ ــد مراقـ ــاً بایـ دائمـ

 کارکنان باشید

مراقبت دائم از رشد 

 کارکنان

1 

یکی از کارهایی که ما می کنیم این اسـت کـه   

تــوی کارهــای مهــم کارکنــان را دخالــت مــی  

تصــمیم گیــری هــا، بهشــان  دهــیم. حتــی تــوی

اختیارات بیشتر می دهیم، مسـ ولیت هایشـان را   

 اضافه می کنیم.

ــان در  دخالــــت دادن کارکنــ

 تصمیم گیری

ــان  مشــارکت کارکن

 در تصمیم گیری

7 

یکی از کارهایی که ما می کنیم این اسـت کـه   

تــوی کارهــای مهــم کارکنــان را دخالــت مــی  

دهــیم. حتــی تــوی تصــمیم گیــری هــا، بهشــان  

تیارات بیشتر می دهیم، مسـ ولیت هایشـان را   اخ

 اضافه می کنیم.

ــای   ــ ولیت هــ ــزایش مســ افــ

کارکنان بالت رشد ننهـا مـی   

 شود.

ــ ولیت  ــزایش مسـ افـ

 کارکنان

8 

یکی از کارهایی که ما می کنیم این اسـت کـه   

تــوی کارهــای مهــم کارکنــان را دخالــت مــی  

دهــیم. حتــی تــوی تصــمیم گیــری هــا، بهشــان  

ی دهیم، مسـ ولیت هایشـان را   اختیارات بیشتر م

 اضافه می کنیم.

ــث    ــتر بال ــارات بیش دادن اختی

 رشد کارکنان میشود

 تفویض اختیار

5 
خود کارکنان هم به جایگاهشان نگـاه نیسـتند،   

باید به این ها بگویید که چقـدر توانـایی دارنـد    

نگاه کارکنان به خودشان بایـد  

 تغییر کند

 نگرش
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چقدر میتوانند رشد بکنند. که قدر خودشـان را  

برایشان کـلات   بدانند به کم راضی نشوند. باید

انسان شناسی گذاشته شود که بدانند اسلام چـه  

 نگاهی به ننها دارد.

61 

خود کارکنان هم به جایگاهشان نگـاه نیسـتند،   

باید به این ها بگویید که چقـدر توانـایی دارنـد    

چقدر میتوانند رشد بکنند. که قدر خودشـان را  

به کم راضی نشوند. باید برایشان کـلات   بدانند

انسان شناسی گذاشته شود که بدانند اسلام چـه  

 نگاهی به ننها دارد.

برگــزاری کــلات هــای انســان 

 شناسی

 دانش نظری

66 

کارمند و مدیر اگر با تقـوا باشـند از هـر اتفـا      

ــزی   ــد. از هرچی ــوی ســازمان درت مــی گیرن ت

 وسیله ای برای رشد می سازند.

 پاکسازی نفس لث رشد می شود.تقوا با

62 

مــا تــوی خیلــی از روایــات داریــم کــه بایــد بــه 

همدیگر کمک کنید. همدیگر را یاری بدهید، 

به همدیگر بگویید. همه باید بدانند که اسلامی 

 چی می خواهد از انسان.

افراد باید بـه یکـدیگر کمـک    

 کنند.

ــ    ــت متقابـــ تربیـــ

 کارکنان

63 

یــم کــه بایــد بــه مــا تــوی خیلــی از روایــات دار

همدیگر کمک کنید. همدیگر را یاری بدهید، 

به همدیگر بگویید. همه باید بدانند که اسلامی 

 چی می خواهد از انسان.

همه باید ارزش هـای اسـلامی   

 را بدانند

ــای   ــرویج ارزش ه ت

 اسلامی

61 

وقتی کسـی را تربیـت مـی کنیـد بایـد ایمـانش       

 قـوی بشــود. تربیتــی کـه ایمــان را تقــوی نکنــد  

 تربیت ناقصی است.

تربیــت بایــد ایمــان را تقویــت  

 بکند.

 بعد معنوی

69 
تربیــت فرهنــگ را هــم شــام   تربیت فرهنگ را هم شام  می شود.

 می شود.

 بعد فرهنگی

61 
اخــلا  افــراد هــم بایــد مــورد   اخلا  افراد هم باید مورد توجه تربیت باشد.

 توجه تربیت باشد.

ــاری و   ــد رفتـــ بعـــ

 اخلاقی

ــد  وادگی هم باید مورد تاکید قـرار گیـرد   بعد خان 67 ــورد تاکی  بعد خانوادگیبعــد خــانوادگی م
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ــرین    ــم تـ ــلام از مهـ ــانواده در اسـ ــه خـ چونکـ

 موضولات است.

 اسلام است.

68 

انشاءالله خدا از ما راضـی باشـد، حمـرت ولـی     

لصر از مـا راضـی باشـد. نقـا همیشـه موااـ        

کارهای ما هسـت. مـا اگـر کارمـان را درسـت      

دهیم در تعجی  اهـور ایشـان هـم تـاثیر     انجام ب

 دارد.

هدف از تربیت تعجیـ  اهـور   

 امام زمان است.

ــرای   ــازی ب ــه س زمین

 اهور

 متن و کدهای مربوط به مصاحبه ی نهم -61-1جدول 

 

  .کد تفسیری بوده است 95بار کد گذاری توصیفی انجام شده که حاص  نن  681مصاحبه جمعاً  5در این 

ننها بر اسـات حـروف    کدهای توصیفی ذی  هرکدام ازدهنده ی کدهای تفسیری به همراه ( نشان 66-1جدول )

 الفبا است.

 شماره کد تفسیری کد توصیفی

 برخورد با کارکنان با احترام باشد.

  .6 احترام
 باید به کارکنان احترام گذاشت

 باید به اندازه ی ارزش انسان به او احترام گذاشت

 حترام کام  برخورد شودبا انسان باید با ا

 تعام  با اخوت و برادری

  .2 اخوت و برادری
 مدیران باید کارکنان را خانواده خود بدانند.

رابئــه کارکنــان و مــدیران بایــد رابئــه ی بــرادری 

 باشد.

حمایت از کارکنـان نبایـد بالـث وابسـتگی نن هـا      

 شود.
  .3 استقلال کارکنان

شـد نن هـا مـی    استقلال دادن به کارکنـان سـب  ر  

 گردد.

  .1 اصالت همزمان فرد و سازمان تربیت انسان از اهداف تشکی  سازمان هاست.
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 هم اهداف سازمان هم شخصیت فرد مهم اند.

 انسان و سازمان در راستای یکدیگر هستند.

 التماد به کارکنان و باورکردن ننها.

  .9 التماد

 ایجاد فمای التماد

و سپردن کـار بـه ننهـا را رشـد     التماد به زیردستان 

 می دهد.

 مدیر باید به کارکنانش التماد بکند

التماد به کارکنان خودباوری ننهـا را افـزایش مـی    

 دهد.

افزایش مس ولیت ها بالث توسـعه توانـایی هـا مـی     

 شود.
  .1 افزایش مس ولیت کارکنان

 نموزش مس ولیت پذیری به کارکنان

 مس ولیت بیشتری بدهد.مدیر باید به کارکنان 

 هدایت افراد با رفتار نه زبان.

  .7 الگوی رفتاری

 مدیران الگوی کارکنان

 مدیران با رفتارشان کارکنان را تربیت می کنند.

 مس ولیت پذیری مدیران بر تربیت اثرگذار است.

تعهد مدیران به اموزه های اسلامی اثربخشی تربیت 

 را افزایش می دهد.

تخاب مدیران شایسته بر تاثیر پذیری کارکنـان از  ان

 تربیت اثر مثبت می گذارد.

 نگاهی کارکنان از پیشرفت در صورت رشد.
  .8 امید به پیشرفت

 ساختار سازمانی باید امید بخش باشد.

 نگاه نمودن کارکنان از تکالیف دینی
  .5 نگاهی از تکالیف

 سردرگمی بالث بی نتیجه شدن تربیت می شود.

 نموزش ضمن خدمت امری مهم است.
  .61 نموزش ضمن خدمت

نموزش ضمن خدمت سرلت یادگیری را بالا مـی  
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 برد

 نموزش هم ت وری باشد هم لملی.
  .66 نموزش لملی و ت وریک

 نموزش همزمان ت وری و لم 

 بهترین راه تربیت نموزش غیر مستقیم است

هــای نمــوزش مــوثر نمــوزش غیــر مســتقیم از راه   .62 نموزش غیر مستقیم

 است.

 نموزش متناس  با شغ  باید تغییر کند.

تفاوت افراد بالث تفاوت نموزش مـورد نیـاز مـی      .63 نموزش منعئف

 شود

فاصله بین مدیران و کارکنان اثـر منفـی بـر تربیـت     

 می گذارد.
  .61 برخورد نزدیک رده ها

مدیران بایـد برخـورد نزدیـک بـا کارکنـان داشـته       

 باشند.

 فتاری و اخلاقیبعد ر

  .69 بعد اخلاقی و رفتاری

 بعد اخلاقی

 بعد رفتاری 

 بعد رفتاری و اخلاقی

 بعد رفتاری 

 بعد رفتاری و اخلاقی

 بعد رفتاری و اخلاقی

 بعد اقتصادی و مادی کارکنان

 تامین نیاز های مادی و معیشتی افراد  .61 بعد اقتصادی و مادی

 بعد اقتصادی و مادی

 بعد جسمی و سلامت

 بعد جسمی و سلامت  .67 بعد جسمی و سلامت

 ی جسمیبعد سلامت

  .68 بعد خانوادگی توجه به خانواده افراد
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 تربیت شام  بعد خانوادگی است

 توجه به خانواده افراد

 بعد خانوادگی

 بعد دانشی یک بعد مهم است

  .65 بعد دانشی و مهارتی
 بعد دانشی و مهارتی

 د مهارتیبع

 بعد دانشی

 تقویت روانی و انگیزشی

  .21 بعد روانی
 تربیت شام  بعد روانی است

 بعد روانی

 بعد روانی

 تربیت شام  بعد لاطفی است

 بعد لاطفی و احساسی  .26 بعد لاطفی

 تربیت شام  بعد لاطفی است

 بعد فرهنگی

 بعد فرهنگی  .22 بعد فرهنگی

 بعد فرهنگی

 ت شام  بعد معنوی استتربی

  .23 بعد معنوی

 توجه به نیازهای دینی

 بعد روحی

 بعد روحی

 توجه به نیازهای دینی

 معنویت یکی از ابعاد مهم تربیت کارکنان است.

 بعد روحی و لبادی کارکنان

 بعد روحی و لبادی کارکنان

کارکنان از طریق بهبـود اخـلا  کـاری رشـد مـی         .21 ود اخلا  کاریبهب
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 کنند.

 تاکید بر وجدان کاری

کارکنان از طریق بهبـود اخـلا  کـاری رشـد مـی      

 کنند.

هدف از تربیت کارکنان ارتقای سئح زندگی ک  

 جامعه است.
  .29 بهبود اوضاع جامعه

 تمرکز بر پاکسازی نفس

 تمرکز بر پاکسازی نفس  .21 پاک سازی نفس

 پاکسازی نفس

 پیشگیری از نارضایتی
  .27 یشگیری از نارضایتیپ

 پیشگیری از نارضایتی

  .28 تبدی  انسان به لبد بهتر تبدی  انسان به لبد بهتر

ــت     ــ  تربی ــه موج ــت یافت ــته و تربی ــدیران شایس م

 کارکنان شایسته می شوند.

  .25 تربیت بالا به پایین
 تربیت و معنویت باید از بالا به پایین باشد.

 پایین باشد.تربیت و معنویت باید از بالا به 

 پرورش باید از بالا به پایین سازمان باشد

 مدیر ضعیف نمی تواند کارمند قوی تربیت کند.

 افزایش نگاهی از طریق اشتراک دانش کارکنان.

  .31 تربیت متقاب  کارکنان

کارکنان بایـد نسـبت بـه یکـدیگر مسـ ولیت پـذیر       

 باشند.

 کارکنان یکدیگر را تربیت می کنند

 راد باید به یکدیگر کمک کنند.اف

تربیت باید هدفمند باشد و نتـایج سـازمان را تـامین    

 کند.
  .36 تربیت هدفمند

 تربیت منحصر به حوزه سازمان نمی شود.
  .32 تربیت همه جانبه

 ابعاد تربیت منحصر به یک بعد نیست.
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 هدف تربیت ترویج ارزش های اسلامی است.

 ربیت کمک به اسلام است.هدف ت  .33 ترویج ارزش های اسلامی

 همه باید ارزش های اسلامی را بدانند

ــه     ــار ب ــی ک ــوزش لمل ــث نم ــار بال ــویض اختی تف

 کارکنان می شود.

  .31 تفویض اختیار

ــه     ــار ب ــی ک ــوزش لمل ــث نم ــار بال ــویض اختی تف

 کارکنان می شود.

ــان بالــث حــس مســ ولیت   ــه کارکن ــار ب دادن اختی

 پذیری ننها می گردد.

 تیار بالث رشد کارکنان می گردد.تفویض اخ

  .39 تقدم ارزش انسان بر سازمان سازمان برای انسان به وجود نمده است.

 تقدم نگرش بر رفتار
  .31 تقدم نگرش 

 نگرش مقدم بر تربیت است

 هدف از تربیت تقویت جامعه اسلامی است.

 هدف از تربیت کمک به جامعه بوده است  .37 تقویت جامعه ی اسلامی

 ف از تربیت داشتن جامعه ی بهتر است.هد

 تربیت اسلامی کارکنان تکلیف مدیران است.

  .38 تکلیف مدیران تربیت کارکنان
هدف از تربیـت رضـایت خداونـد و انجـام وایفـه      

 است.

 همه ی هدف ها در نهایت بندگی خداست.

تواضع مدیران نسـبت بـه کارکنـان سـب  افـزایش      

  .35 تواضع مدیران خودباوری نن ها شده است.

 مدیر متکبر نمیتواند التماد کارکنان را جل  کند

  .11 حرفه ای گری رواج حرفه ای گری در سازمان.

حمایت مدیران بـه کارکنـان التمـاد بـه نفـس مـی       

  .16 حمایت مدیران دهد.

اهمیت دادن به کارکنان سـب  خودبـاوری نن هـا    
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 می شود.

 مدیران باید به کارمندان کمک کنند.

 مدیران کارکنان را حمایت می کنند.

 خوش رفتاری از بهترین ویژگی های مدیران است

  .12 خوش رفتاری
خوش رفتاری مدیران سب  تاثیر پـذیری کارکنـان   

 می شود.

 خوشرفتاری بر تربیت تاثیر مثبت می گذارد.

 افزایش دانش نظری از طریق نموزش رسمی
  .13 دانش نظری

 ن شناسیبرگزاری کلات های انسا

برای تربیت اسلامی نیاز به فراهم نمودن پیش زمینه 

 فرهنگی است.

  .11 زمینه سازی
 برای انجام کار خوب ابزار و شرایط نیاز است.

 باید زمینه های پیشرف نماده باشد.

فرنیند تربیت درست پـیش از اسـتخدام فـرد نغـاز     

 می شود.

 هدف از تربیت زمینه سازی برای اهور
  .19 ی برای اهورزنه سازمی

 هدف از تربیت تعجی  اهور امام زمان است.

 حوصله داشتن در تربیت.

 تربیت زمان بر است.  .11 صبر در تربیت

 برای تربیت باید صبور بود

جــو صــمیمی ســازمان ســب  نرامــش کارکنــان و  

 نمادگی برای رشد شد.

  .17 صمیمیت
ــرورش   ــد در پـ ــدیر و کارمنـ ــمیمی مـ روابـــط صـ

 بسیار موثر است. کارکنان

روابط غیر رسمی به انجام بهتر تربیـت کمـک مـی    

 کند.

  .18 لدالت لدالت از بهترین ویژگی های مدیران است.
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 تربیت به لدالت حسات است.

اسلام به انسان در سازمان به لنوان امانت الهی مـی  

 نگرد.
  .15 کارکن امانت الهی است

مانت الهی مـی  اسلام به انسان در سازمان به لنوان ا

 نگرد.

 حفظ کرامت انسانی کارکنان در سازمان

  .91 کرامت ذاتی انسان

 انسان موجودی ارزشمند است.

 احترام به شخصیت همه ی افراد سازمان

 انسان کرامت ذاتی دارد.

 مدیر و کارمند ارزش شخصیتی برابر دارند.

 نگاه اسلام به انسان نگاهی محترمانه است

 ش لزت مندانه ی اسلام به انساننگر

ــان      ــاطر انس ــه خ ــان ب ــه کارکن ــتن ب ــرام گذاش احت

 بودنشان.

 انسان ارزش ذاتی دارد

 انسان جانشین خداست.

 انسان موجود با ارزشی است

 انسان موجود با ارزشی است

 برخورد با کارکنان با محبت باشد.

  .96 محبت

 همدردی بر تربیت اثر مثبت دارد.

همدردی مدیران بالـث اثـر پـذیری کارکنـان مـی      

 شود.

 باید به کارکنان محبت کرد

 تاثیر منفی تفاوت های ااهری بر تربیت

  .92 محیط فیزیکی
 استفاده از نمادهای فیزیکی برای افزایش نشاط.

تاکید برنماد های فیزیکـی بـه لنـوان لوامـ  تـاثیر      

 گذار بر تربیت.
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از لوام  تاثیر گـذار در نحـوه   محیط فیزیکی یکی 

 ی رشد کارکنان است

 مدیر مورد التماد کارکنان باشد.

مدیر غیر قاب  التماد اثر منفی بر روی کارکنان می   .93 مدیر مورد التماد

 گذارد.

 بهبود روحیه نگرش افراد فرنیندی مستمر است.
  .91 مراقبت دائمی از رشد کارکنان

 ندی مستمر است.بهبود روحیه نگرش افراد فرنی

 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

  .99 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
ــث    ــری بال ــان در تصــمیم گی ــهیم شــدن کارکن س

 افزایش رشد ننان می شود.

 دخالت دادن کارکنان در تصمیم گیری

 حفظ نشاط سازمان

  .91 نشاط سازمانی

 افزایش نشاط بالث بهبود تربیت می شود.

 نامه های تفریحی گروهیانجام بر

جــو صــمیمی ســازمان ســب  نرامــش کارکنــان و  

 نمادگی برای رشد شد.

 اهمیت جهان بینی در نگرش به کارکن

  .97 نگرش

تغیــر نگــاه هــا بــرای ســازگاری افــراد بــا فرهنــگ  

 سازمانی

 نگرش مدیران به زیردستان باید محترمانه باشد.

 تقدم بصیرت افزایی بر مقررات چیدن.

 نگاه کارکنان به خودشان باید تغییر کند

 پست و مقام امانت است.
  .98 نگرش به پست ها به لنوان امانت الهی باشد

 نگرش به پست ها به لنوان امانت الهی باشد

 انسان باید به تعالی برسد.
  .95 هدف سازمان تعالی انسان است

 وایفه سازمان رشد دادن کارکنان است.

 کدهای تفسیری -66-1جدول 
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 ها: تشريح و تفسیر متنداده تحلیل دوم مرحله نتايج و اقدامات -4-3
 ترسیم شبكه مضامین 

 تحلیل شبكه مضامین 

 

 در این مرحله از کدهای تفسیری، کدهای فراگیر در دو لایه تشکی  شده اند.

 ای تفسیری نشان می دهد.( نحوه ی تشکی  کدهای فراگیر لایه ی اول و لایه ی دوم را از کده8-1جدول )

 

 شماره کد تفسیری کد فراگیر لايه ی اول کد فراگیر لايه ی دوم

 راهبردهای تربیت

 راهبرد های رفتاری

 مراقبت دائمی از رشد کارکنان
1 

 الگوسازی رفتار مدیران
2 

 صبر در تربیت
3 

 راهبردهای نظری
 دانش نظری

4 

 نگاهی از تکالیف
5 

 لیاتیراهبردهای لم

 تربیت بالا به پایین
6 

 نموزش غیر مستقیم
7 

 نموزش لملی و ت وریک
8 

 نموزش منعئف
9 

 نموزش ضمن خدمت
10 
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 اهداف تربیت اهداف تربیت

 تقویت جامعه ی اسلامی
11 

 زمینه سازی برای اهور
12 

 ترویج ارزش های اسلامی
13 

 تکلیف مدیران تربیت کارکنان
14 

 ود اوضاع جامعهبهب
15 

 هدف سازمان تعالی انسان است
16 

 تبدی  انسان به لبد بهتر
17 

 تربیت هدفمند
18 

 راهکارهای تربیت

 راهکارهای لملی

 تفویض اختیار
19 

 استقلال کارکنان
20 

 التماد
21 

مشــارکت کارکنــان در تصــمیم   

 گیری
22 

 افزایش مس ولیت کارکنان
23 

 ای ساختاریراهکاره

 امید به پیشرفت
24 

 لدالت
25 

 برخورد نزدیک رده ها
26 

 الزامات تربیت

 زمینه سازی
27 

 مدیر مورد احترام
28 

 پیشگیری از نارضایتی
29 
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 محیط سازی
 محیط فیزیکی

30 

 نشاط سازمانی
31 

 مکانیزم های خودکار تربیت

 حرفه ای گری
32 

 بهبود اخلا  کاری
33 

 تربیت متقاب  کارکنان
34 

 اخلا  تربیت

 اخلا  مدیریتی

 اخوت و برادری
35 

 تواضع مدیران
36 

 حمایت مدیران
37 

 اخلا  لمومی

 پاک سازی نفس
38 

 احترام
39 

 محبت
40 

 صمیمیت
41 

 خوش رفتاری
42 

 تربیت همه جانبه ابعاد تربیت

 تربیت همه جانبه
43 

 سلامتبعد جسمی و 
44 

 بعد فرهنگی
45 

 بعد اقتصادی و مادی
46 

 بعد روانی
47 

 بعد خانوادگی
48 

 بعد معنوی
49 
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 بعد لاطفی
50 

 بعد اخلاقی و رفتاری
51 

 بعد دانشی و مهارتی
52 

 نگرش در تربیت

 تقدم نگرش
 نگرش

53 

 تقدم نگرش 
54 

 اصلاح نگرش

امانت نگرش به پست ها به لنوان 

 الهی باشد
55 

 کرامت ذاتی انسان
56 

 تقدم ارزش انسان بر سازمان
57 

 کارکن امانت الهی است
58 

 اصالت همزمان فرد و سازمان
59 

 تشکی  کدهای فراگیر از کدهای تفسیری -62-1جدول 

 

در لایه ی اول حاص   کد مممون فراگیر 61کد تفسیری موجود،  95همانگونه که مشاهده می گردد از مجموع 

 مممون کلی تر شده اند. 1بدی  به مممون، در لایه یه دوم ت 61شده است که این 

 را نشان می دهد.تعداد فراوانی ممامین فراگیر لایه های اول و دوم ( 63-1جدول )

 

 مممون فراگیر لایه اول شماره
تعداد کدهای 

 تفسیری

تعداد کد های 

 توصیفی
 ممممون فراگیر لایه دو

ــداد  تعــــــ

ــدهای  کـــ

 تفسیری

ــد  ــداد ک تع

ــای  هــــــــ

 توصیفی
 66 3 راهبرد های رفتاری 6

 1 2 راهبردهای نظری 2 28 61 راهبردهای تربیت

 63 9 راهبردهای لملیاتی 3

 61 8 اهداف تربیت 61 8 اهداف تربیت 1
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 67 9 راهکارهای لملی 9

 18 61 راهکارهای تربیت

 1 3 راهکارهای ساختاری 1

 5 3 الزامات تربیت 7

 8 2 محیط سازی 8

 8 3 مکانیزم های خودکار تربیت 5

 5 3 اخلا  مدیریتی 61
 21 8 اخلا  تربیت

 67 9 اخلا  لمومی 66

 16 61 ابعاد تربیت 16 61 تربیت همه جانبه 62

 7 2 تقدم نگرش 63
 27 7 نگرش در تربیت

 21 9 اصلاح نگرش 61

 فراوانی ممامین فراگیر لایه ی اول و لایه ی دوم -63-1جدول   

 

 

کد تفسـیری اسـت    نهشش مممون فراگیر نهایی که ناشی از چهارده مممون فراگیر در لایه ی پیشین و پنجاه و 

 صورت ترسیم می گردد:این به  6-1در شک  
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راهبردهای 

 رفتاری

راهبردهای 

 نظری

راهبردهای 

 لملیاتی

اهبردهای  ر

 تربیت

اهداف  

 تربیت

 اهداف تربیت

راهكارهای 

 عملی

راهكارهای 

 ساختاری

الزامات 

 تربیت

سازمحیط

 ی

مکانیزمهای 

 خودکار تربیت

راهکارهای 

 تربیت

اخلاق 

 عمومی

اخلاق 

 مديريتی

تربیت  ابعاد تربیت اخلا  تربیت

 جانبههمه

 تقدم نگرش اصلاح نگرش

نگرش در 

 تربیت

 تربیت نیروی انسانیشبکه مضامین  -2-4 لشک

تربیت نیروی  

انسانی 

 سازمان
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قرار گرفته اند. ایـن ممـامین بـا     در شبکه ی ای که مشاهده می گردد ممامین فراگیر لایه ی در اشکال دایره ای

 فلش به ممامین فراگیر لایه ی دوم که ممامین کلی تر هستند متص  گردیده هستند.

مممون لایه ی دوم اهداف تربیت، و مممون لایه ی دوم ابعاد تربیت هرکـدام تنهـا یـک ممـمون لایـه ی اول      

 داشته اند.

با نام های: اخلا  مدیریتی، و اخلا  لمومی اسـت. بـه   مممون اخلا  تربیت متشک  از دو مممون لایه ی اول 

 "تقـدم نگـرش  "و  "اصـلاح نگـرش  "از دو مممون لایـه ی اول بـا نـام هـای      "نگرش در تربیت"همچنین مممون 

 تشکی  شده است.

، و "راهبردهـای لملیـاتی  "، "راهبردهـای نظـری  "از سه مممون لایه اولی  "راهبردهای تربیت"مممون لایه دومیِ 

 تشکی  گردیده است. "بردهای رفتاریراه"

که بیشترین ممامین لایه ی اول را در دل خود دارد. ایـن   "راهکارهای تربیت"و در نهایت مممون لایه ی دومیِ 

، "محیط سـازی "، "راهکارهای ساختاری"، "راهکارهای لملی"ممامین که تعداد نن ها پنج است، لبارت اند از: 

 ."الزامات تربیت"، و "مکانیزم های خودکار تربیت"

هرکدام از ممامین فراگیر لایه ی اول خود تشکی  شده از چندین مممون تفسیری که به دلی  محدودیت فمـا   

امکان نمایش همه ی شبکه به صورت یک جا وجود ندارد. بنابر این هر بخش از شبکه ی ممـماین بـه صـورت    

 توضیح می گردد.جزئی و دقیق در بخش بعدی نمایش داده شده و توصیف و 

 

 تحلیل و توصیف مضامینها: داده تحلیل سوم مرحله نتايج و اقدامات -4-4
در این مرحله ممامین فراگیر لایه ی دوم، ممامین فراگیر لایه ی اول و ممامین تفسیری ابتدا در قالـ  تکـه ای   

 د.از شبکه ی ممامین نمایش داده می شوند و سپس هر کدام به توصیف و تحلی  میگرد
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راهبردهای تربیت: راهبردهای تربیت اولین ممـمون فراگیـر لایـه ی دوم اسـت. ایـن ممـمون کـه ممـامین         

بار در مصاحبه های مورد تحلی  تکـرار شـده اسـت، نـاار بـه راهبردهـایی        28موجود در دل نن در مجموع 

بردهـا شـام  سـه دسـته     است که برای تربیت توسط مدیران اسلامی مورد استفاده قرار گرفته اسـت. ایـن راه  

 ( هستند:2-1هستند که به لنوان ممامین فراگیر لایه اول به صورت زیر )شک  

 

 

 

: ناار به نوع خاصی از رفتارهـا کـه میتوانـد نتیجـه ی تربیـت اسـلامی را در پـی        راهبردهای رفتاری

تـار  داشته باشد. این مممون تشکی  شده از سـه ممـمون تفسـیری: صـبر در تربیـت، الگوسـازی رف      

مدیران، و مراقبت دائمی از رشد کارکنان. صبر در تربیت به این معنی است که به دلیـ  پیچیـدگی   

مراقبت دائمی از رشد 

 کارکنان

 الگوسازی رفتار مدیران

 صبر در تربیت

راهبردهای 

 رفتاری

 دانش نظری

 نگاهی از تکالیف

راهبردهای 

 نظری

راهبردهای 

 لملیاتی

 تربیت بالا به پایین

 نموزش غیر مستقیم

 ت وریکوش لملینموز

 نموزش منعئف

 خدمتضمننموزش

 راهبردهای تربیت

 

 شبکه مضامین راهبردهای تربیت -1-4شکل 
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های انسان، برای تربیت صحیح کارکنان باید از شـتاب دوری گـردد، و فراینـد تربیـت را فراینـدی      

تربیت کاری فرهنگی است، کار فرهنگـی کـاری دیـر اثـر گـذار اسـت،       بلند مدت در نظر گرفت: 

 (1: 6زینه بر است و حوصله ی زیادی می خواهد. )م ه

الگوسازی رفتار مدیران بیانگر این نکته است که کارکنان با مشاهده ی رفتار مدیران است کـه  

می توانند نوع صحیح کار کردن و رفتار کردن را به صورت لینی ببینند. و طبیعتا اولـین مرجـع   

بالا دست ننها مـی باشـد. در مصـاحبه ی دوم ایـن      ننها برای انجام صحیح کارها رفتار مدیران

مـدیران واحـد هـا مـی تواننـد بـا کـردار و رفتـار خـود الگـوی           مئل  اینگونه بیان شده اسـت:  

 (.2: 2)م  کارکنان باشند و از این طریق به تربیت نن ها بپردازند.

اشاره به طول  "صبر در تربیت"و در نهایت مراقبت دائمی از رشد کارکنان نیز همچون مممون 

زمان تربیت دارد با این تفاوت که این مممون تربیت را یک فرایند دائمی می داند، و با توجـه  

به حساسیت انسان و امکان تغییر او به هر جهتی، معتقد اسـت کـه مـدیر بایـد بـه صـورت دائـم        

ارهـای  به لنوان پـیش فـرض ک  "مراق  فرایند رشد کارکنان باشد و از این رشد مراقبت نماید. 

)م  "مربوط به تربیت باید دائم انجام بشود حتی اگر همکاران در نقئه معقولی قرار داشته باشند.

6 :66) 

: این راهبرد که تاکید بر نگاهی های کارکنان و تاثیر نگـاهی بـر تربیـت صـحیح     راهبردهای نظری

ی  شـده اسـت.   تشـک  "نگـاهی از تکـالیف  "و  "دانش نظـری "کارکنان دارد، از دو مممون تفسیریِ 

منظور از دانش نظری نگاهی کارکنان از حقایق کاری که انجام می دهند و نموزش هـای رسـمی   

در حوزه شـناخت و دانـش، افـراد بـا      ". است که به ننها للم انجام درست کار را می دهد می باشد

سـئح  معرفی به موسسات نموزش لالی و استفاده از امکاناتی که طراحـی شـده نسـبت بـه ارتقـای      

 (1: 6)م "دانش و شناخت خود اقدام می کنند.

نگاهی از تکالیف نیز ناار به نگاهی کارکنان بر تکالیف شرلی ننها نسبت به مس له کار و حـق و   

حقو  است که باید در کار رلایت شود. یکی از مصاحبه شوندگان این امـر را در خـاطرات خـود    

ان برای روشن سازی اهداف واحد هـا مـی گـذاریم    در جلساتی که با کارکن"اینگونه نورده است: 

معمولا برای نن ها از حق و حقوقی که کارفرما و کارمند بر گردن هم دارنـد صـحبت مـی کنـیم.     

 (.3: 2)م "حق الناسی که در رابئه با منابع و زمان بر گردن کارمند هست می گویم.
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ی خاصی اسـت کـه مـی توانـد تربیـت      : این مممون بیانگر برنامه ها یا طرح هاراهبردهای لملیاتی

اسلامی را ایجاد کند. این ممـمون متشـک  از پـنج ممـمون تفسـیری بـا لنـوانین: نمـوزش ضـمن          

خدمت، نموزش منعئف، نموزش غیر مستقیم، تربیت بالا به پایین، و نمـوزش لملـی و ت وریـک،    

مصاحبه شـوندگان بـه نن    می باشد. تربیت بالا به پایین یکی از مهم ترین راهبردهایی بوده است که

وجود مدیران شایسته و تربیت یافته موج  تربیت کارکنان می گردد. در روایـت  "اشاره کرده اند. 

(.  9: 3)م  "داریم که پیامبر فرمودند: فصاد و صلاح زیردستان بسـتگی بـه صـلاح و فسـاد امـرا دارد.     

نموزش کارکنـان   "ده است: درباره نموزش ضمن خدمت همچنین در مصاحبه دوم اینگونه بیان ش

و نموزش منعئـف نیـز   (. 1: 2)م  "به صورت نموزش های ضمن خدمت امری حیاتی و مهم است.

در واقع نموزش در محـیط کـار بایـد مئـابق بـا شـرایط        "بدین شک  مورد تاکید قرار گرفته است: 

 (.2: 1)م  "تحول پیدا کند.

ربوط به اهـداف تربیـت اسـت. ایـن ممـمون فراگیـر       دومین مممون فراگیر لایه ی دوم ماهداف تربیت: 

نهایی که تنها یک مممون لایه ی اول با همین لنوان دارد به همراه ممامین تفسـیری زیرمجمولـه ی خـود    

بار مورد تاکید قرار گرفته است. تکه ای از شبکه ی ممامین که مربوط به این مممون است بدین شک   61

 (:3-1است )شک  
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یت: این مممون تشکی  شده از هفت مممون تفسیری است. هرکدام از این ممامین بـه  اهداف ترب

لنوان هدفی که مصاحبه شوندگان از انجام شغلشان و تربیت کارکنانشان داشته اند بیان شده اسـت.  

اگر ما بر مبنای ارزش  "بهبود اوضاع جامعه  مممونی بود که بدین صورت به نن اشاره شده است: 

می بتوانیم کارمندان سازمان مان را رشد بدهیم نن ها هم مـی تواننـد افـراد دیگـری را در     های اسلا

تقویـت جامعـه   "مممون دیگری که به این مممون نزدیک است به (. 63: 2)م  "جامعه رشد بدهند.

هدف ما در تربیت کاکنان همـان هـدفی بـود کـه      "می پردازد و اینگونه بیان می شود:  "ی اسلامی

  (.66: 2)م "ینی از انقلاب اسلامی در نظر داشتند. ایجاد و تقویـت یـک جامعـه ی اسـلامی.    امام خم

مممون بعدی مربوط به انتظار فرج حمرت ولی لصر است. موضوع انتظار بدین شک  میتوانـد بـه   

هدف ما از انجام این فعالیت ها زمینـه سـازی اهـور اسـت. مـا مـی       "مبحث تربیت ارتباط پیدا کند: 

ترویج ارزش های اسلامی نیـز دقیقـا   (. 62: 3)م  "ا زمینه سازی نکنیم اهور اتفا  نمی افتد.گوییم ت

 انجام تکلیف اسلامیجامعهتقویت

 ارزشهای اسلامیترویج سازی برای اهورزمینه

 بهبود اوضاع جامعه
 بهتر لبدبهانسانتبدی 

اهداف  

 تربیت

اهداف  

 تربیت

 هدفمندتربیت 

 شبکه مضامین اهداف تربیت -9-4شکل 

 تعالی انسان
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. برخـی از مصـاحبه   "تبدی  انسان به لبد بهتـر "همانند ممامین پیشین مورد تاکید قرار گرفته است و 

 شوندگان موضوع تربیت را تکلیفی دانسته انـد کـه خداونـد بـه لهـده ی ننهـا گذاشـته اسـت.  امـا         

مممون دیگری که در این دسته قرار می گیرد اما متفاوت از ممامین همدسته ی خویش می باشـد  

می باشد. به این معنی که این تربیت همزمـان کـه بایـد در راسـتای اهـداف       "تربیت هدفمند"تربیت 

 کلی جامعه و دین باشد باید اهداف سازمان را نیز تـامین کنـد. از ننجـایی کـه سـازمان اسـلامی در      

راستای اهداف جامعه ی اسلامی شک  می گیرد پس درنهایت تربیـت بـرای اهـداف سـازمان نمـی      

 تواند در تناقض با تربیت برای اهداف جامعه قرار بگیرد.

 

سومین مممون فراگیر لایه ی دوم راهکارهـای تربیـت اسـت. ایـن ممـمون کـه بـه         راهكارهای تربیت:

بار در مصاحبه ها تکرار شده است و بـیش از   18ی اش مجمولاً همراه ممامین لایه ی اول و ممامین تفسیر

همه ی ممامین مورد تکرار قرار گرفته است شام  مجموله راهکارهای لملی اسـت کـه مـی توانـد تربیـت      

 صحیح را حاص  کند. این مممون دارای پنج مممون فراگیر لایه ی اول در درون خود است.

 شبکه ی ممامین مربوط به مممون راهکارهای تربیت است:( نشان دهنده ی تکه ای از 1-1شک  )

 

 

 التماد

استقلال 

 کارکنان

تفویض 

 اختیار

 کارکنانمس ولیتافزایش گیریدرتصمیمکارکنانمشارکت

راهکارها

 ی لملی

راهکارهای  

 ساختاری

رفتبه پیشامید  

 لدالت

ابرخوردنزدیک رده ه  

الزامات 

 تربیت

 یتیپیشگیری از نارضا

 سازی زمینه

سازمحیط

 ی
 سازمانینشاط

 محیط فیزیکی
رکااخلا بهبود

 ی

مکانیزمهای 

خودکار 

 تربیت

 ای گریحرفه

ارکنانتربیت متقاب  ک  

راهکارهای  

 تربیت

 شبکه مضامین راهکارهای تربیت -4-4شکل 

 مدیر مورد التماد
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این راهکارها مربوط به المالی است که مدیران بالادست نسبت به کارکنانشان انجام مـی   راهکارهای لملی:

دهند تا بتوانند برتوانایی ها و قابلیت های ننها بیفزایند.  ممامین تفسیری ای که بالث تشـکی  ایـن ممـمون    

اول فراگیر شده اند اشاره به همان دست راهکارها دارد. استقلال اولین کد تفسـیری زیرمجمولـه ای    لایه ی

نن است. مدیران با دادن استقلال بیشتر به کارکنانشان می توانند ننها را به بروز توانایی هایشان ترغی  کنند. 

اسـتقلال   "را اینگونه بیان می کنـد:  یکی از مصاحبه شوندگان در خاطرات خود از تربیت، مس له ی استقلال 

و مس ولیت پذیری کارکنان بالث شد که نن ها در حرکت برای رشد و تربیت کارکنان بیش از پـیش قـرار   

است. این مممون نیز بـه اسـتقلال شـباهت دارد.     "تفویض اختیار"(. مممون تفسیری بعدی 5: 2)م  "بگیرند.

 "نشان می توانند توانایی ها و شایستگی های ننها را افـزایش دهـد.   مدیران با سپردن کارهای بیشتر به کارکنا

دادن اختیارات به کارکنان و ایجاد حس مس ولیت در نن هـا، بالـث مـی شـود تـا کارمنـدان در اثـر بخشـی         

(. مسـ له ی تفـویض   6: 9)م  "سازمان سهیم شوند و تلاش بیشتری برای رشـد فـردی و سـازمانی مـی نماینـد     

ه ی التماد ارتبط تنگاتنگی دارد. مدیران برای دادن اختیار به زیردستانشان باید به ننهـا التمـاد   اختیار با مس ل

همین مس له را بیان می کند. یکـی از مصـاحبه شـوندگان در خـاطره ی      "التماد"داشته باشند. مممون بعدی 

ست داشتم بالـث شـده بـود تـا     تفویض اختیار و التمادی که بنده به افراد زیر د "خود اینگونه بیان می کند: 

(. افـزایش مسـ ولیت   2:7)م  "ننها کار را به خوبی یاد گرفته و در واقـع بـه صـورت لملـی کـار را بیاموزنـد.      

 کارکنان، و مشارکت کارکنان در تصمیم گیری نیز به همین شک  در تربیت کارکنان اثر گذار هستند.

زیر مجموله ی مممون فراگیـر راهکارهـای تربیـت    دومین دسته از ممامین تفسیری راهکارهای ساختاری: 

مربوط به راهکار های ساختاری است. راهکارهایی که در ساختار سازمان خودرا نمایان می کنند. با سازمان 

برخورد "دهی مناس  می توان بستر تربیت صحیح را ایجاد کرد. این دسته دارای سه مممون تفسیری است. 

ه به فاصله ی مدیران از کارکنان می پردازد. لدم ارتباط نزدیک کارکنـان  مممونی است ک "نزدیک رده ها

در برخـی سـازمان هـا مـدیران چنـدین       "از معایبی است که رفع نن مورد نظر مصاحبه شوندگان بوده است: 

منشی دارند و کارمندان برای ملاقات وی با دردسـر مواجـه هسـتند، ایـن هـا اثـرات منفـی روی کارکنـان و         

(. مممون بعدی، لدالت، نیز هم در ساختار رسمی و هـم در سـاختار غیـر    9: 3)م  "نها می گذارند.پرورش ن

رسمی سازمان بالث ایجاد بستر مناسـ  بـرای تربیـت مـی گـردد. سـاختار سـازمان جـز لـدالت بایـد بـرای            
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سـازمان امیـد    کارکنان امید به پیشرفت را نیز به همراه داشته باشد. در صورتی کـه کارکنـان بـه پیشـرفت در    

بایـد   "داشته باشند تلاش بیشتری برای پیشرفت خواهند کرد و توانایی های بیشتری از خود بروز می دهنـد.   

زمینه های پیشرفت شغلی برای کارکنان فراهم باشد. یعنی کارکنان بدانند که با رشد و توسعه می تواننـد بـه   

 (.3: 2)م  "جایگاه های بهتری دست یابند. 

این دسته از ممامین تفسیری اشاره به راهکارهایی دارد که میتواند با سـاخت لناصـر   های خودکار: مکانیزم 

اتوماتیک در بافت سازمان تربیت را به امر خودکار تبدی  کند. با انجام روشهای از این قبی  می توان تربیتی 

گر مـدیران کارکنـان را نسـبت بـه     اولین مممون در این مجموله است. ا "تربیت متقاب "پویا را ایجاد نمود. 

سرنوشت و تربیت همکاران خود حسات نمایند این حساسیت می تواند سب  تربیت متقاب  کارکنـان شـود.   

هر کارکنی موج  رشد همکار خود می گردد و از او بازخورهایی می گیرد کـه بالـث رشـد خـودش مـی      

ت کنند. خود کارکنان هم نسبت به همدیگر تـاثیر  فقط مدیران نیستند که می توانند کارکنان را تربی "گردد. 

(. ممـمون  3: 9)م  "دارند. اگر ننها را نسبت به رشد یکدیگر مس ول کنیم نتیجه خیلی مثبت تری مـی بینـیم.  

نیز مکانیزمی خودکار است. با ایجاد اخلا  کاری مبتنی بر رشد و توسعه ی توانایی های  "بهبود اخلا  کار"

تربیت خودکار کارکنان دست یافت. اگر کارکنان رشد را تبدی  به لادت خـود کننـد    کارکنان می توان به

نیز نولی از رفتار  "حرفه ای گری"تربیتی بدون توقف و بدون هزینه حاص  خواهد نمد. به همچنین مممون 

ل ایـن  مـا بـه دنبـا    "فعال کارکنان است که بالث می شود کارکنان به سئح پـایینی از لملکـرد قـانع نباشـند     

هستیم که توانمندی های اطراف را در حوزه تخصصی و حرفه ای شـان افـزایش بـدهیم تـا اینهـا بتواننـد بـه        

 (.5: 6)م  "صورت حرفه ای با مسائ  برخورد کنند و حرففه ای گری را در ک  مجموله رواج بدهیم

رشد الزامی است زمینه رشـد را  اشاره به راهکارهایی دارد که با مهیا کردن لواملی که برای الزامات تربیت: 

در جامعه المصئفی متاثر از نگاه اسـلامی، نگـاه، نگـاه     "مهیا می کند. یکی از مصاحبه شوندگان می گوید: 

کرامت مدارانه است. حالا این به معنی این نیست که ما توانستیم این کار را صد در صد لملیاتیش بکنیم. به 

(.  بـه وجـود   2: 6)م  "زم مقدماتی هست و زمینه هایی بایـد نمـاده بشـود.   خاطر اینکه لملیاتی شدن اینها مستل

بیـانگر   "پیش گیـری از نارضـایتی  "نمدن نارضایتی ها می تواند سب  بدبینی و یات کارکنان گردد. مممون 

 راهکارهایی است که با جلوگیری از به وجود نمدن این نارضایتی ها مس له ی تربیت را تسهی  می کند.

محیط سازی اشاره به اقدامات مدیران در جهت ساختن محیئی مسالد بـرای پیشـرفت اشـاره     ازی: محیط س

دارد. این مممون تشکی  شده از دو مممون تفسیری است که بـه دو جنبـه ی محـیط اشـاره دارد؛ جنبـه ی      

وندگان فیزیکی و جنبه ی غیر فیزیکی. ساختن محیط فیزیکی تربیت خیز مورد تاکید چندتن از مصـاحبه ش ـ 
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همچنین جو فیزیکی مورد تایید اسلام است که خود اسلام به نماد سازای پرداخته اسـت، ماننـد    "بوده است. 

(. نن 7: 3)م "بنده با ایجاد تفاوت های ااهری و فیزیکی بـین جایگـاه هـا مخـالف هسـتم.      "(. 9: 3)م  "کعبه.

 نورده شده است. "نشاط سازمانی"ان بخش از این مممون که مربوط است به محیط غیر فیزیکی تحت لنو

 

 

این بحث که تربیت کدام جنبه از زندگی فرد را در بر می گیرد؟ و در تربیت بایـد کـدام   : ابعاد تربیت

ابعاد شخصیت فرد را رشد داد؟ در این لنوان ذکر شده است. این مممون کـه ممـامین موجـود در دل    

. "تربیـت همـه جانبـه   "یه اول در دل خود دارد با لنوان بار تکرار شده اند، یک مممون فراگیر لا 16نن 

 این مممون نیز شام  ده مممون تفسیری است. 

 است را نشان می دهد. "ابعاد تربیت"( قسمتی از شبکه ی ممامین که مربوط به مممون 9-1شک  )

 

 

 ابعاد تربیت

 بعد لاطفی

 بعداقتصادی و مادی

 نگیبعد فره

سلامتوبعد جسمی  

 تربیت همه جانبه

 بعد معنوی

 بعد خانوادگی

 بعد روانی

 ورفتاریبعداخلاقی

 بعددانشی و مهارتی

تربیت 

 جانبههمه

 شبکه ی مضامین ابعاد تربیت -5-4شکل 
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بیـت همـه جانبـه    این مممون شام  ده مممون تفسیری است. اولین ممـمون تاکیـد بـر تر   تربیت همه جانبه: 

 دارد. سایر ممامین به بیان ابعاد مختلف مورد توجه کارکنان از دید مدیر اسلامی می پردازد.

 

اخـلا   "مممون فراگیر اخلا  تربیت دارای دو مممون فراگیر لایه ی اول به لناوین اخلاق تربیت: 

بـار   21امین تفسـیری نن  . این مممون به همراه ممامین لایه ی اول و مم ـ"اخلا  لمومی"و  "مدیریتی

 مورد تاکید قرار گرفته است.  

 ( نشان دهنده ی قسمتی از شبکه ی ممامین که مربوط به اخلا  تربیت می باشد است.1-1شک  )

 

 

 

مممون اخلا  لمومی، ناار به نوع اخلاقی ست که برای ایجاد تربیت مناس  بایـد هـم در    اخلا  لمومی:

پاکسـازی  "د باشد. اولین مممون تفسیری از این مجمولـه لبـارت اسـت از    کارکنان و هم در مدیران موجو

 پاکسازی نفس

 احترام

 محبت

 صمیمیت

 خوش رفتاری

اخلا  

 لمومی

 اخوت و برادری

 تواضع مدیران

 حمایت مدیران

اخلا  

 مدیریتی

 تربیتاخلا  

شبکه ی مضامین اخلاق   -6-4شکل 

 تربیت
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باید با افراد جامعه بـا اخـوت و    ". پاکسازی نفس می تواند مبنای سایر اخلاقیات و رفتار ها قرار گیرد. "نفس

ر (. در این جمله همزمان محبت و احتـرام مـورد تاکیـد قـرا    1: 6)م  "کرامت و محبت و احترام برخورد کنی.

گرفته است. مممون صمیمیت در موارد بیشتری مورد تاکید قرار گرفته اسـت. یکـی از مصـاحبه شـوندگان     

جو صمیمی ایجاد شده بین کارکنان و مدیران بالث افزایش التماد  "تجربه ی خود را اینگونه بیان می کند: 

 (.61: 2)م  "کاری کنند.به نفس کارمندان شد که مدیران بهتر می توانستند به کارکنان برخورد های 

این مممون ناار به اخلا  خاص مدیران است که داشـتن نن اخـلا  بالـث تـاثیر پـذیری      اخلا  مدیریتی: 

بهتر کارکنان در برابر امر تربیت می گردد. این مممون دارای سه کد تفسیری در درون خود است. نخستین 

روزانه ی کار و در مواقع حسات کارکنان خـود  است. مدیران اگر در جریان  "حمایت مدیران "مممون نن 

را مورد حمایت قرار دهند به ننها التماد به نفس لازم برای فراگیری دانش بیشتر و بروز توانایی هـای بیشـتر   

وقتـی نیروهـای جدیـد     "را می دهد. یکی از مصاحبه شوندگان تجربه ی خود در این زمینه را بیان می کنـد:  

ند در بدو ورود، ما بهشون کمک می کنیم و التماد به نفس بهشـون میـدهیم تـا جـا      به سازمان اضافه می شو

(. تواضع مدیران و اخوت و بـرداری  9: 2)م  "بیفتند، ولی این حمایت به شکلی نیست که به ما وابسته بشوند.

نـد  نیز دو مممون دیگری هستند که مربوط به اخلا  خاص مـدیران اسـت کـه میتوانـد تقویـت کننـده فرنی      

 تربیت باشد.

 

 

نخرین مممون فراگیر لایه ی دوم این تحقیق لبارت اسـت از نگـرش در تربیـت.     نگرش در تربیت:

بار در مصاحبه ها مورد تاکید قرار گرفته است و بیانگر اهمیت و نوع برخورد با نگـرش   28این مممون 

در دل خـود   "اصـلاح نگـرش  "و  "تقـدم نگـرش  "در فرنیند تربیت است. دو دسته از ممامین با لنـاوین  

 دارد.
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 ( قسمتی از شبکه ممامین که مربوط به نگرش در تربیت است را نشان می دهد.7-1شک  )

 

این مممون درباره ی اهمیت نگرش در فرنیند تربیت و تقدم نن نسبت به لم  اسـت. تربیـت   تقدم نگرش: 

از هرچیـزی بایـد نگـاه افـراد را تغییـر       ما قبـ   "بدون نگرش صحیح به انسان به انحراف کشیده خواهد شد.  

 (. 9: 6)م  "بدهیم چون اولین اص  از اصول تربیت تقدم تلقی بر رفتار است.

این کد فراگیر به محتوای نگرش اشاره دارد. نحوه ی نگاه به انسان و کارمنـد مبنـای تربیـت    اصلاح نگرش: 

وندگان بـه نن تاکیـد داشـتند. اینکـه     صحیح است. کرامت ذاتی انسانی مئلبی است که همـه ی مصـاحبه ش ـ  

مدیران باید به کارکنان به چشم امانت الهی نگـاه کننـد، نگـرش خـاص مـدیریت اسـلامی اسـت. همچنـین         

اصالت همزمان فرد و سازمان نیز نگرشی است که در تقاب  با نگرش رایج در مدیریت غربی دارد که انسـان  

بـر خـلاف در سـازمان هـای غربـی، هـدف        "جود نمده است. را ابزاری در راه اهداف سازمان می داند به و

انسان در سازمان فقط افزایش سود سازمان نیست. در ننجا هنگامی که یک نفر را استخدام مـی کننـد بـرای    

این است که از توانایی های او برای کس  سود استفاده کنند. در حالی که در جامعه و سازمان های اسلامی 

 (6: 2)م  "جزء هدف های سازمان است.خود انسان و رشد او 

 تقدم نگرش

 نگرش

 تقدم نگرش

         همزماناصالت

 فردو سازمان

 کارکن امانت الهی است

 کرامت ذاتی انسان

پست بهنگرش

الهیامانتلنوانبه  
اصلاح 

 نگرش

نگرش در  

 تربیت

 مضامین نگرش در تربیتشبکه ی  -7-4شکل 

تقدم ارزش انسان بر 

 سازمان
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 گیری و پیشنهادهافصل پنجم: نتیجه
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 مقدمه

در این فص  ابتدا به تحلی  نتایج به دست نمده پرداخته می شود در این راستا مدل پیشنهادی که برداشت محقـق  

ری تحقیق پرداختـه مـی شـود.    از نتایج به دست نمده است ارائه و تحلی  می گردد. پس از نن به بیان التماد پذی

 در ادامه محدودیت های تحقیق و پیشنهادات نظری و لملی که از نتایج تحقیق حاص  شده اند بیان می گردد.

 بحث و نتیجه گیری -9-1
ممـمون تفسـیری    95بـار کـد گـذاری توصـیفی،      681پس از انجام چند مصاحبه و تحلی  متون ننها، از مجموع 

مممون فراگیر در لایه ی اول  61ین فراگیر در دو لایه انجام گردید که حاص  نن حاص  شد. کدگذاری ممام

 مممون فراگیرتر و انتزالی تر در لایه ی دوم بود. ممامین فراگیر نهایی لایه دوم لبارت اند از: 1و 

 اخلا  تربیت 

 نگرش در تربیت 

 ابعاد تربیت 

 راهبردهای تربیت 

 راهکارهای تربیت 

 اهداف تربیت 

( مشـاهده مـی گـردد میـان ایـن ممـامین نـولی از ارتبـاط و         6-9نه که در مدل پیشنهادی تحقیق )شـک   همانگو

پیوستگی وجود دارد. بدین صورت که اخلا  تربیت و نگرش در تربیت به لنوان مقدمات فرنیند تربیـت لمـ    

ورودی  "رش در تربیـت نگ ـ"و  "اخـلا  تربیـت  "می کنند. اگر نگاه سیستمی به این مدل داشته باشیم باید گفـت:  

اثـر مـی    "ابعـاد تربیـت  "نیـز در فراینـد تربیـت بـر      "راهکارهای تربیـت "و  "راهبردهای تربیت"های سیستم هستند. 
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حاص  می نیـد کـه مـی تـوان ننهـا را خروجـی        "اهداف تربیت"گذارند. و در نهایت نتایجی در قال  رسیدن به 

 سیستم دانست.

 ی از تربیت کارکنان که مئلوب سازمان اسـلامی و فرهنـگ اسـلامی    اخلا  تربیت: برای رسیدن به نول

باشد، به نولی از اخلا  خاص اسلامی هم در مدیران و هم در کارکنان نیاز اسـت. مـدیران بـا رلایـت     

اخلاقیاتی خاص مانند تواضع، و صداقت و حمایت از کارکنان مـی تواننـد رابئـه ای بهتـر بـا کارکنـان       

نگاهی بهتری بیابند، ننها را بهتر بشناسند، و در ننها اثر بیشـتری بگذارنـد. هنگـامی    برقرار کنند. از ننها 

 اهداف تربیت

 راهبردهای تربیت:

 
 راهبردهای رفتاری

 راهبردهای نظری

 لملیاتیراهبردهای 

 راهکارهای تربیت:

 راهکارهای لملی 

 راهکارهای محیئی راهکارهای ساختاری

 های خودکارمکانیزم

ابعاد 

 تربیت

 نگرش در تربیت:

 تقدم نگرش 
 اصلاح نگرش

 اخلا  تربیت:

 

 

 اخلا  مدیریتی

 اخلا  لمومی

 مدل پیشنهادی تربیت -2-5شکل 

 در دولایه نشان می دهد.( مدلی پیشنهادی است که ممامین فراگیر را 6-9شک  )
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که مدیری کارمند خود را به چشم برادر و یا فرزند خود ببیند و همان دغدغه های که نسبت به خـانواده  

رفتـار   اش دارد به کارکنانش هم داشته باشد، کارمندان سرشار از التماد و باورپـذیری نسـبت بـه مـدیر    

خواهند کرد و هرننچه که مدیر صلاح بداند را صلاح خود می دانند. اما نیاز بـه داشـتن اخـلا  خـاص     

بلکه کارکنان نیز برای اثر بخشی بیشتر از برنامه های تربیتی سازمان نیاز به تنها منحصر به مدیران نیست. 

 رلایت اخلاقی سازنده دارند. 

دای امر به پاکسازی نفس خود بپردازنـد. بـا قلبـی پـاک و بـه دور از      هم مدیر و هم کارکنان باید در ابت

خودخواهی و خودپسندی، به دور از کینه و نفـرت، بـه دور از تعصـ  و پـیش داوری مـی توانـد امـور        

امری است که حتی در صـورت بـروز نـدادن نشـکار نن      "محبت"سازمان را با اخلاص به انجام رساند. 

ود. با نرم شدن قلوب افراد نسبت به یک دیگر هـم دلـی و از خودگذشـتگی    می تواند بین افراد حس بش

گسترش می یابد و کارکنان کاستی های کار دیگران را به بهترین نحو جبران می کنند و صادقانه تـرین  

نیـز امـری اسـت کـه هـم درمیـان        "احتـرام "کمک های خود را برای رشد همکارانشان انجام می دهند. 

میان مدیران نسبت به یکدیگر سب  افزایش لزت نفـس افـراد مـی گـردد. کارکنـان      کارکنان و هم در 

ارزش واقعی خود را خواهند دانست و در جست و جوی توانایی های فراوان خود خواهند بود. مـدیران  

 با احترامی که به کارکنان می گذارند به ننها شخصیت می دهند و بالث بروز خلاقیت ننها می گردند.  

 نگرش در تربیت نیز به لنوان ورودی سیستم تربیت نیـازی اولیـه بـرای انجـام تربیـت       ر تربیت:نگرش د

صحیح است. در صورتی که سازمان نگرشی صحیح به امر تربیت، و انسان های درون سازمانش نداشـته  

ت باشد سایر اقدامات او هرقدر هم دقیق و حساب شده باشند به نتیجه ی درسـتی نخواهنـد رسـید. اهمی ـ   

(. دانستن ایـن  9: 6نگرش ننقدر زیاد است که مصاحبه شوندگان نن را مقدم بر هر اقدامی دانسته اند )م 

انسان ذاتاً ارزشمند است نـه فقـط بـه لنـوان ابـزار      "و این که   "انسان دارای کرامت ذاتی است"نکته که 
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نـولی   "ان فـرد و سـازمان  اصالت هـم زم ـ "نگرشی صحیح را برای تربیت افراد ایجاد می کند.   "سازمان

خاص از نگرش است که مخت  سازمان های اسلامی است. در سازمان های متداول در اقتصـاد غربـی،   

فرد ابزاری است برای دست یابی به اهداف سازمان. مدیران افرادی را ارزشمند می دانند که در رسـیدن  

اسلامی همان قدر که رسیدن سازمان به به سود بیشتر به نن ها کمک بیشتری بکنند. اما در سازمان های 

 نتایج دلخواهش اهمیت دارد رشد و حفظ کرامت انسان نیز اهمیت دارد.

 :نگرش به تربیت و اخلا  تربیت دو موضولی هستند که پیش از انجام تربیت بایـد بـر ننهـا     ابعاد تربیت

م جنبه های کارمندان باید مورد تمرکز کرد. در جریان فرایند تربیت باید به این نکته توجه کرد که: کدا

رشد و تربیت قرار گیرند؟ به لبارت دیگر باید این سوال را مئرح کرد که کدام ابعاد انسـان مربـوط بـه    

سازمان هستند و سازمان نسبت به رشد ننها مس ولیت دارد. ننچه که از گفته های مصاحبه شـوندگان بـر   

همه جانبه ای باشد. واضح ترین بعد از ابعـاد کارکنـان    می نید این است که تربیت کارکنان باید تربیت

است. در ااهر فرد با داشـتن دانـش و    "دانشی و مهارتی"که به نتایج و لملکرد سازمان ارتباط دارد بعد 

مهارت لالی میتواند کار را به بهترین شک  انجام دهد. امـا ایـن تنهـا اـاهر قمـیه اسـت. کارمنـدی کـه         

ا دارد در صورت داشتن رفتاری ضد اجتمالی و زننده نتنها به سـازمان کمکـی   بهترین دانش و مهارت ر

کارمندان  "اخلاقی و رفتاری"نمی کند بلکه مشک  نیز ایجاد می کند. بنابراین سازمان باید به تربیت بعد 

و  نیز توجه کند. اما رفتار کارکنان هرگز بدون نگاهی از فع  وانفعالات روانی ننها قاب  اصلاح نیسـت 

فرد نیز مورد توجه قرار  "بعد روانی"همواره رفتار افراد ریشه در روان ننها دارد. بدین ترتی ، تربیت در 

می گیرد. اما روان و روحیه کارمندان تنها تحت تاثیر اتفاقات درون سـازمان نیسـت. بلکـه در بیـرون از     

مـی توانـد منشـا مشـکلات     سازمان و به خصوص در درون خانواده ی فـرد کـوچکترین اتفـا  و تنشـی     

بزرگ در روحیه و رفتار فرد درون سازمان بشود. سازمان اسلامی با توجه بـه بعـد خـانوادگی کارکنـان     
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می تواند بر خوشبختی و نشاط ننها بیفزاید و محیئی سالم و سـازنده تـر در سـازمان و جامعـه بیافرینـد.      

ابعـاد بسـیار    "بعـد فرهنگـی  "و  "عد لـاطفی ب"، "بعد مادی و اقتصادی"و  "بعد جسمی و سلامت"همچنین 

که همچون چتـری   "بعد معنوی"مهم هستند که در رساندن فرد به تعادل یاری رسان هستند. و در نهایت 

 برفراز همه ی ابعاد وجود انسان قرار می گیرد و محور رشد و تعالی کارکنان قرار می گیرد.

 :نوردن نگـرش صـحیح بـه تربیـت و ایجـاد اخلاقـی       در این مراح  پیشـین بـا فـراهم     راهبردهای تربیت

صحیح، زمینه برای نغاز لملیات تربیت در همه ی ابعاد کارکنان نغاز گردیـد. از ایـن مرحلـه لملیـات     

تربیت نغاز می گردد. راهبردهای تربیت نگاه های کلی و گـذرگاه هـایی هسـتند کـه امرتربیـت از نن      

قـرار گرفتـه انـد بـه انجـام        "راهبردهای نظـری "تحت لنوان  لبور می کند. دسته ای از این راهبردها که

لم  تربیت از طریـق افـزایش دانـش افـراد تاکیـد دارنـد. افـراد بـا دانسـتن محتـوا و حقیقـت شغلشـان،             

سازمانشان، و خودشان، می توانند هماهنگی صحیحی بین توانایی هایشان با فعالیت های سـازمان ایجـاد   

ننها را در معرض رشد قرار می دهد و تربیت ننها را در پـی خواهـد داشـت.     کنند. این امر توانایی های

اینکه کارکنان حقو  و تکالیف شرلی خود در محیط کار را بدانند و برای مثال به حـق الناسـی کـه در    

هدر دادن وقت در موقع کار زیرپا می گذارند نگاه باشند ننها را به تلاش هرچه بیشتر و فراگیری بهتـر  

نورده  "راهبردهای رفتاری"اهنمایی می کند. دسته ای دیگر از راهبردهای تربیت که تحت لنوان کار ر

شده اند ناار به نوع خاصی از رفتار هستند که تربیت صحیح را نتیجه می دهند. رفتـار صـبورانه مـدیران    

ائـم از فراینـد   بالادست در برخورد با کارکنان و صرف زمان و انرژی بیشـتر در تربیـت ننهـا، مراقبـت د    

رشد کارکنان و جلوگیری از هرگونه رفتار رو به لق  و تخریبی، و تقـدم در انجـام رفتـار مئلـوب در     

مدیران، به گونه ای که بتواند ننها را الگویی از لملکرد صحیح برای کارکنان قرار دهد، نمونه هـای از  

ان مـی گردنـد. و در نهایـت سـوم     راهبردهای رفتاری مناسبی هستند که بالث تربیت مناس  تـر کارکن ـ 
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. "راهبردهـای لملیـاتی  "دسته از راهبردهای تربیت که از نتایج تحقیق استنباط می شود لبـارت اسـت از   

راهبردهایی که به برنامه های بلنـد مـدت و نگـرش بـه تربیـت در لمـ  مـی پـردازد. راهبردهـایی مثـ            

ر رسمی و سئوح پنهـان سـازمان اشـاره    که به روابط غی "نموزش غیر مستقیم"، "نموزش ضمن خدمت"

که به تغییر و تحول نموزش در زمان هـر تغییـر در شـرایط، سـئوح و مشـاغ        "نموزش منعئف"دارد، 

که به بسنده نکردن به یکی از ابعـاد دانشـی یـا مهـارتی افـراد       "نموزش لملی و ت وریک"اشاره دارد، و 

یر مدیران تربیـت یافتـه را در تربیـت کارکنـان ذکـر مـی       که اهمیت تاث "تربیت بالا به پایین"اشاره دارد، 

کند، نمونه ای از راهبردهای لملیاتی هستند که مدیران و خبرگان مورد مصاحبه در ایـن تحقیـق بـدانها    

 اشاره کرده اند.

 :راهکارهای تربیت دستور العملهای اجرایی هستند که لایه ای سئحی تر و لملی تـر   راهکارهای تربیت

ها هستند. این راهکارها به چند دسته تقسیم میشوند اما ذکر تعداد این دسته ها دلیلی بر محدود از راهبرد

بودن راهکارها بر همین تعداد دسته ها نیست و این راهکارها می توانند در اشکال بیشتری بـه کـار بسـته    

در طراحـی سـاختار   تربیت است. دقت  "راهکارهای ساختاری"شوند. اولین دسته از راهکارها مربوط به 

سازمان می تواند چارچوبی مستحکم برای تربیت صحیح ایجاد کند و غف  از ساختار مـی توانـد فراینـد    

تربیت را پیچیده طولانی و مشک  کند. برای مثال برخورد نزدیک رده ها و کاهش لایه هـای سـازمانی   

ط نزدیکتری بـه هـم قـرار دهـد.     یک راهکار ساختاری است که می تواند مدیران و کارکنان را در ارتبا

و تقویـت اخـلا  تربیـت     "تربیـت بـالا بـه پـایین    "این ارتباط نزدیـک مـی توانـد سـب  تقویـت راهبـرد       

هستند. ایـن   "راهکارهای لملی"می گردد. دسته ی دیگری از راهکارها،  "تواضع مدیران"و  "صمیمیت"

این طریق به تربیت کارکنـان   میدهند و ازراهکارها را مدیران در طی انجام واایف سازمانی خود انجام 

، و "افـزایش مسـ ولیت کارکنـان   "، "التماد به زیـر دسـتان  "، "تفویض اختیار"می پردازند. کارهایی مانند 
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بالث افزایش سئح توانایی های کـاری و روحـی کارکنـان مـی      "مشارکت کارکنان در تصمیم گیری"

سوم راهکارهای تربیت که از نتایج این تحقیق و گفته  گردد و بر سرلت تربیت ننها می افزاید. دسته ی

هسـتند. مـدیران مـی تواننـد بـا       "مکانیزم های خودکـار تربیـت  "های مصاحبه شوندگان حاص  شده اند 

ایجاد مکانیزم های خودکار در سازمان لم  تربیت را با شـتابی افزاینـد و بـدون دخالـت مسـتقیم خـود       

مکانیزمی است که در صورت ایجاد می تواند به صورت خود کار  "انتربیت متقاب  کارکن"انجام دهند. 

نیز دسـته ای دیگـر از راهکارهاسـت کـه مـدیران را       "محیط سازی" امر تربیت را در سازمان لملی کند.

 برنن می دارد تا با ساختن محیط فیزیکی و معنوی برانگیزاننده شرایئی مناس  برای رشد ایجاد کنند.

 :همه ی این زمینه سازی ها، اقدامات، و برنامه های تربیت برای رسیدن به چـه هـدفی   اما اهداف تربیت ،

است؟ نیا می توان همه ی این برنامه های تربیتی دقیق و پیچیده را تنها برای افزایش سود سازمانی انجام 

سـازمان را  شوندگان این تحقیق بر می نید این است که ننها توفیق داد؟ ننچه که از گفته های مصاحبه 

تنها هدفی کوچک در راه اهداف بزرگ تر و کلی می خواهند و در پی نن اند که از گذرگاه سـازمان  

تقویـت جامعـه ی   "دست به اقدامات بـزرگ در راسـتای مصـالح جامعـه و ارزش هـای اسـلامی بزننـد.        

وضـع   بهبـود "، "تـرویج ارزش هـای اسـلامی   "در راستای اهـداف حمـرت امـام خمینـی )ره(،      "اسلامی

زمینه سـازی بـرای اهـور حمـرت     "، و "انجام تکلیف الهی"، "معیشت و فرهنگ افراد جامعه ی اسلامی

از جمله اهداف بزرگی است که میتواند همچون نخ تسبیح، همه ی مراح  امر تربیت را  "ولی لصر )ع(

 به هم پیوند زده و ننها را در راستای هم قرار دهد.
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 اعتماد پذيری تحقیق -9-2
( گفته شد. برای التماد پذیری تحقیق از سه روش استفاده شده 1-3-3مانئور که در فص  سوم در بخش )ه

 است.

 روش هولستی 

 دریافت بازخور از مصاحبه شوندگان 

 ثبت همه ی مراح  تحلی  در گزارش تحقیق 

در کتاب خود  ن وندورفبرای سنجش قابلیت التماد در کدگذاری مستق ، روش های مختلفی ارائه شده است. 

چند روش را معرفی کرده است که ( 6351راهنمای تحلی  مممون، )به نق  از، لابدی جعفری و دیگران، به نام 

یکی از ننها روش هولستی است. در این روش میزان تئابق دو کدگذاری جداگانه در باره ی یـک موضـوع، از   

درصد توافـق مشـاهده    PAOدر این فرمول،  محاسبه می گردد. PAO=2M/(n1+n2)یک متن مشترک، با فرمول 

تعداد واحدهای کدگذاری شده در مرحلـه اول و دوم   n2  و  n1تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری؛  Mشده؛ 

است. این رقم میان صفر)هیچ توافق ( تا یک )توافق کام ( متغیر است. در این تحقیق دو مرحله ی کـد گـذاری   

 مانی متفاوت انجام شده است، که در نهایت نتیجه بدین صورت بوده است:توسط یک نفر و در دوره های ز

(186×2) ÷ (195+201) =  0.939 × 100 = 93.9 

 توافق وجود دارد.  %53بدین معنی که میان کد های مرحله ی اول و دوم کد گذاری 

ه شد و از ننها بـازخور دریافـت   اما در دومین اقدام، نتایج و مدل تحقیق به پنج نفر از مصاحبه شوندگان نشان داد

 ( نورده شده است:6-9گردید. این بازخور ها در جدول )

 

 بازخور مصاحبه شونده
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به شما تبریک می گویم به خاطر کاری که انجام شده، من خودم قبلا اینئـور کـاری    6مصاحبه شونده ی 

ا نورده مـدل شـم   درندیده بودم. واقعا فکر می کنم که ننچه که باید گفتـه مـی شـد    

 شده است.

مدل خوب است، نتایج خوبی به دست نمده. البته من فکر می کنم باز هم جای کـار   2مصاحبه شونده ی 

دارد. مثلا در بخش راهکارها و راهبردهای تحقیق باید خیلی واضح تر گفته شود که 

ه چه راهبردها و راهکارهایی پیشنهاد می دهید که اسلامی باشـد مـوثر هـم باشـد. البت ـ    

این را می توان در تحقیق های دیگری هم انجام داد. بـه هرحـال مـن فکـر مـی کـنم       

 نتیجه ی به دست نمده تا اینجا خوب بوده ان شاء الله این موضوع ادامه پیدا کند.

ویژگی هایی که گفته شد درباره ی تربیت و تربیـت اسـلامی    نن این که شما همه ی 9مصاحبه شونده ی 

حد نوردید قاب  توجه است. البته من فکـر مـی کـنم مـدل شـما      در قال  یک مدل وا

خیلی ساده است و تربیت اسلامی خیلی حرف های بیشتر و پیچیده تر دارد. اما همین 

 که ساده و قاب  فهم نشان دادید خیلی خوب است. 

ن این مدل همان حرفی است که من گفـتم. خیلـی خـوب و جـامع گفتـه شـده. در او       7مصاحبه شونده ی 

اخلا  هم خیلی واضح در نظر گرفته شده، چیزی که بقیه ی جاهـا دیـده نمـی شـود     

 همین است. اخلا  را در نظر نمی گیرند.

نتایج به دست نمده قاب  قبول اسـت. اینهـا را میتـوان در بسـیاری از ادارات خودمـان       8مصاحبه شونده ی 

شـود. اینکـه شـما     دید، ولی ناق  است. بخشیش انجام می شود بخشیش انجام نمـی 

کام  و جامع نگاه کرده اید، که البته نظر اسلام هم همـین اسـت، ایـن خیلـی خـوب      

 است. البته این بحث ها خیلی کار دارد.
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 بازخور مصاحبه شوندگان -6-9جدول 

 

 

از  للاوه بر این معیار، معیارهای دیگری هم برای ارزیابی تحلی  مممون وجود دارد. کینگ و هاروکس )به نق 

( چهار فرایند را برای ارزیابی تحلی  ممـمون پیشـنهاد کـرده انـد. یکـی از ایـن       6351لابدی جعفری و دیگران، 

. تئابق همگونی در داده هـا را اسـتفاده از منـابع مختلـف و متنـوع      "به کار گیری تئابق همگونی است"فرنیندها  

صـاح  نظـر متفـاوت انجـام      نه نفرروی مصاحبه با  داده در مئالعه ای واحد می دانند. در این تحلی  مممون، بر

شده است.  للاوه بر این تمام مراح  تحلی ، متون کد گذاری شده، و تبدی  کـد هـای توصـیفی بـه تفسـیری و      

فراگیر در پایان نامه نورده شده است. به صورتی که  نحوه ی شک  گیری مدل پیشنهادی و ممامین را بـه طـور   

 زارش مشاهده کرد.کام  می توان در متن گ

 

 محدوديت های تحقیق -9-3
این تحقیق در صدد مستندسازی تجربیات مدیران اسلامی در امر پرورش و تربیت نیـروی انسـانی بـوده اسـت، و     

بوده است. مهم تـرین مسـ له    "مدیران اسلامی"ترین محدودیت نن مربوط به مهم ترین جزء این هدف یعنی مهم

مـدیران اسـلامی ای بـود کـه در زمینـه ی مـدیریت منـابع انسـانی و تربیـت کارکنـان           برای این تحقیق پیداکردن 

صاح  نظر باشند. با توجه به این که هنوز تعریف دقیقی از مدیر اسلامی ارائه نشده است پیـدا کـردن ایـن افـراد     

یـافتن مـدیران   کمی با دشواری انجام میشود. به همین دلی  زمان زیادی از فرایند تحقیـق بـه جسـت و جـو بـرای      

اسلامی صاح  نظر در زمینه تربیت و پرورش کارکنان سپری شد. و پس از نن گرفتن وقـت بـرای مصـاحبه. بـا     
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توجه به این که اکثر این مدیران دارای مشغولیت فراوان و محدودیت زمانی بودند، جمع نوری داده ها به کندی 

جود داشتند و برای انجام مصاحبه، پژوهشگر مجبور پیش می رفت. تعدادی از این مدیران در شهرهای دیگری و

 شد چندین بار به شهرهای دیگر سفر کند.

در صورت وجود فهرستی از مدیران اسلامی و وجود سازوکاری یا ابزاری مناس  برای دسترسـی راحـت تـر بـه     

 مدیران اسلامی امکان انجام بهتر و دقیق تر تحقیق وجود داشت.

 پیشنهادهای تحقیق -9-4

 پیشنهادهای کاربردی -9-4-1
هدف این تحقیق مستند سازی تجربیات مدیران در زمینه تربیت بوده است. در طی فرنیند تحلیـ  از تجربیـات و   

گفته های مدیران اسلامی تعدادی مممون فراگیر به دست نمد. اما نحوه ی ارتباط این ممامین چیـزی بـود کـه    

 ( نمایش داد.6-9دست نورد در قال  مدلی مفهومی در شک  ) محقق با بینشی که از انجام این تحقیق به

به دست نمد پیشنهاد می شود که مـدیران پـیش از تنظـیم     "نگرش در تربیت"براسات نتایجی که در دل مممون 

هر برنامه ای برای تربیت مدیران بر نگرش کارکنان تمرکز کند. به این صورت که بـا اصـلاح نگـرش کارکنـان     

سازمان، و جامعه، ننها را نمـاده ی تربیتـی بـا شـناخت و نگـاهی خـود کارکنـان کننـد. همچنـین          نسبت به کار، 

مدیران ارشد باید نگرش مـدیران میـانی را نسـبت بـه کارکنـان تغییـر دهنـد. بـه شـکلی کـه ننهـا را بـه صـورت              

 کنند. موجودات ارزشمند و با کرامت که در زمینه حقو  انسانی با ننان برابری کام  دارند نگاه

به دست نمده است، پیشنهاد می شود کـه مـدیران، در رفتـار     "اخلا  تربیت"بر اسات نتایجی که در دل مممون 

خود با کارکنان با تواضع، احترام، محبت، و اخوت رفتار کنند تا بتوانند التماد به نفس و خودباوری کارکنـان را  
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. همچـین بـه کارکنـان نیـز بیاموزنـد کـه التمـاد، محبـت،         تقویت کنند و زمینه ی شکوفایی ننها را فراهم نماینـد 

 احترام، و فرمانبری را نسبت به مدیران بالا دست خود رلایت کنند.

به دست نمده است پیشنهاد می شود کـه مـدیران، برنامـه هـای      "ابعاد تربیت"بر اسات نتایجی که در دل مممون 

د و برای ابعاد روانـی، خـانوادگی، لـاطفی، فرهنگـی، و     تربیتی خود را معئوف به دانش و مهارت کارکنان نکنن

مادی و اقتصادی کارکنان نیز برنامه هایی در نظر بگیرند. برای مثال می توانند با استخدام مشاورهای حرفه ای بـه  

مسائ  و مشکلات کارکنان درخارج از محیط کار نیز بپردازند. مشاوره برای مشکلات خانوادگی ننهـا، مشـاوره   

 مسائ  مذهبی و معنوی، مشاوره برای مسائ  اقتصادی و سرمایه گذاری های بلند مدت و ... .برای 

 به دست نمده است پیشنهاد می شود که: "راهبردهای تربیت"بر اسات نتایجی که در دل مممون 

 .مدیران در تربیت کارکنان صبور باشند. برنامه های تربیتی باید بلند مدت باشند 

  پایش دائمی کارکنان و فرنیند رشد ننها بپردازند.مدیران باید به 

         فرایند تربیت باید از رده های بالای سازمان نغاز گردد بـه طـوری کـه مـدیران الگـوی کارکنـان بـرای

 تربیت باشند.

 .مدیران باید سئح دانش کارکنان در زمینه شغ  خودشان و فعالیت های کلی سازمان افزایش دهند 

  ضمن خدمت، نموزش غیر مستقیم، نموزش منعئف، و نموزش لملـی اهمیـت   مدیران باید به نموزش

 بیشتری بدهند.

 

 به دست نمده است پیشنهاد می شود که مدیران: "راهکارهای تربیت"بر اسات نتایجی که در دل مممون 
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         به طراحی مکانیزم های خودکار تربیت، مانند تربیـت متقابـ ، بهبـود اخـلا  کـاری، و حرفـه ای گـری

 ازند.بپرد

 .به کارکنان استقلال بیشتری در کارها بدهند 

 .کارهای بیشتری را به کارکنان تفویض کنند 

 .کارکنان را در تصمیم گیری ها و تعیین اهداف مشارکت دهند 

 .مس ولیت های کارکنان را افزایش دهند 

  نـان کـاهش   در طراحی ساختار سازمان به شکلی لم  کنند که فاصله ی بین رده های مـدیریتی و کارک

 یابد.

 .ساختار سازمانی و مسیر شغلی کارکنان به شکلی باشد که به پیشرفت امیدوار باشند 

 .برای تربیت کارکنان ابتدا زمینه سازی های مورد نیاز انجام گیرد 

 .از اسئوره ها و الگوهای فرهنگی و نمادهای فیزیکی برای بهبود اخلا  کاری استفاده شود 

  برنامه های تفریحی و همگانی افزایش یابد.نشاط سازمانی از طریق 

 

 پیشنهادهايی برای تحقیقات آتی -9-4-2
  ( درباره ی محدودیت دسترسی به مدیران 3-9باتوجه به ننچه در بخش محدودیت های تحقیق ) بخش

حوزه ی لی با مراجعه به مدیران متنوع تری که در د پیشنهاد می شود که تحقیقاتی تکمیاسلامی گفته ش

 بیت کارکنان انجام گردد.تر

      مدیران اسلامی و نگرش اسلامی محدود به مدیران داخلی نیست، این تحقیق را می تـوان بـا مراجعـه بـه

 تجربیات مدیران اسلامی در سایر کشورهای اسلامی نیز انجام داد.
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 کشور نیز  پیشنهاد می شود که این تحقیق به صورت خاص در میان مدیران سیاسی رده بالا و با سابقه ی

 انجام گردد.

       همچنین پیشنهاد می گردد با بررسی برنامه های تربیتی در سازمان های کشـور، نقـاط ضـعف و نقـای

سیستم تربیت موجود در کشور شناسایی شده و با توجه به دست نوردهای ایـن تحقیـق و تحقیـق هـای     

 مشابه نن به تکمی  سیستم تربیت پرداخته شود.

 یج این تحقیق به بوته ی نزمایش کمی گذارده شود، تا میزان تاثیر هر یک از نتایج پیشنهاد می گردد نتا

 به صورت لملی به دست نید.

        پیشنهاد می گردد در هر یک از بخش های مدل پیشنهادی بـه صـورت جداگانـه تحقیقـاتی مبسـوط تـر

کند و تحقیقـی دیگـر   را بررسی  "راهبردهای تربیت اسلامی"انجام گردد. به لنوان نمونه تحقیقی خاص 

 و ... "ابعاد تربیت اسلامی"

   بـرای مـدل سـازی و     "نظریـه ی داده بنیـاد  "پیشنهاد می گردد از سایر روش های تحقیق کیفی همچـون

 کشف زوایای تربیت اسلامی استفاده گردد.

    پیشنهاد می گردد تحقیقات مشابه این تحقیق به صورت اختصاصی در هر یک از بخش هـای صـنعت و

 ع سازمان های مختلف برای مشخ  شدن تاثیر شرایط بر تربیت انجام گردد.انوا

      تربیـت  "پیشنهاد می گردد برای هر یک از سئوح مختلف سازمان تحقیقی جداگانـه صـورت گیـرد تـا

مشـخ  گـردد. حتـی ایـن سـئوح را       "تربیت کارکنـان از دیـدگاه اسـلام   "و  "مدیران از دیدگاه اسلام

 لالی و مدیران میانی نیز تفکیک نمود.میتوان به سئوح مدیران 
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       پیشنهاد میگردد برای هر یک از ابعاد تربیت تحقیقی جداگانه صورت گیـرد. بـرای نمونـه تحقیقـاتی بـا

شناسـایی شـرایط   "، "بررسـی الزامـات بعـد معنـوی تربیـت     "، "بررسی الزامات بعد مادی تربیـت "لنواین: 

 ... انجام شود. و "رفتاری و اخلاقی مناس  برای تربیت اسلامی

 

 نو آوری های تحقیق -9-9
در این تحقیق برای نخستین بار است  که تجربیات مدیران از منظر تربیت اسلامی موردی مستند سازی قـرار مـی   

گیرد. برای این امر مدیرانی انتخاب شدند که سال های زیادی مئالعات اسلامی داشته اند و با مفاهیم اسلامی بـه  

ی ممارست داشته اند. سوالات طـرح شـده در مصـاحبه هـا بـه شـکلی بـود کـه ریشـه هـای           صورت نظری و لمل

اقدامات مدیران در زمینه تربیت کارکنان یافت شود. و همانگونه که مشخ  شـد ایـن گونـه اقـدامات از بیـنش      

هداف ننهـا،  اسلامی ننها و طرز نگاه خاص نن ها به انسان، سازمان، و جامعه ریشه می گرفت. همچنین با برسی ا

 نمایی کام  و جامع از تربیت اسلامی در سازمان ها ارائه گردید.
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Abstract 

Documentation is the methods and techniques in way up in the light of 

the uncertain future transfer of personal and social experiences to 

others. documenting the experiences of Islamic leaders is effective 

and constructive way of creating the indigenous solutions to solve the 

problems of management  in the country. The study is qualitative, 

through interviews with Islamic leaders,we trying to implement the 

experiences of Islamic leaders in the field of education employees. 

Data collected and analyzed through thematic analysis. At last 186 

discriptive, 59 interpretive and 14 pervasive codes extracted from the 

data. Research suggests that managers trained in all aspects of the 

process were mentioned in the research, and education in the form of 

long-term process, and a comprehensive look at. 

Key words: experience, documentation, Islamic Upbringing of human 

resource,   
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