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چکیده

ــا رویکردهای مختلفی چون  ارائه تعاریف متعدد از مفهوم »مدیریت اســلامی« ب

حکمی، فقهی و اخلاقی، نوعی تشــتت مفهومی ایجاد کرده اســت. قائل نشــدن 

تفاوت میان این رویکردها و یا مسکوت ماندن آن برای سبک مدیریتی که علاوه بر 

معیار مطروحه در یک تلقی حداقلی، معیارها و ارزش های بیشتری را مبنای عمل 

قرار می دهد از یک ســو، و اسلامی ندانســتن عمل مدیریتی که خارج از محدوده 

مضیق تعریف شده در رویکرد دیگری بوده از دیگر سو، مسئله مهمی را پیش روی 

اندیشــه ورزان این عرصه قرار داده اســت. آیا می توان مفهومی مشکک از مدیریت 

اسلامی ارائه داد تا تلقی های مختلف را در خود جای دهد؟ این مفهوم، چه سطوح 

و مشخصاتی دارد؟ در این مقاله، با استفاده از روش تحلیلی- توصیفی ابتدا مفهوم 

مدیریت، واکاوی شــده و ســپس نقطه تلاقی آن با مکتب اسلام )هدف و فرایند(، 

به دســت آمده اســت. ســپس با بررســی حالات مختلفی که این دو با اسلام پیدا 

می کنند، مشــخص شد که بین دو حالتی که مدیریت و اسلام در تطابق و تعارض 

حسین قلی پور

دانشجوی دکتری تصمیم گیری و خط مشی گذاری عمومی دانشگاه امام صادقj، ایران. تهران

 درآمدی بر نظریه 
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هســتند، حالات مختلف دیگری نیز حاصل می شود. اسلامی ترین سطح مدیریت 

اســلامی، زمانی محقق می شــود که هدف، فرایندها و تمرکــز مدیریت، منطبق با 

هدف مکتبی اسلام، ارزش های آن و برونداد مطلوب باشند. هرچقدر این سه بعد، 

انطباق کمتری با اسلام پیدا می کنند، از درجه اسلامیت مدیریت کاسته و به درجه 

عدم اســلامیت، افزوده می شود؛ تا جایی که هر سه بُعد مذکور، نه تنها در مغایرت 

ــرار می گیرند. نظریات رایج علم مدیریت نیز بســته به  بلکه در تعارض با اســلام ق

اینکه چه نســبتی با هدف مکتبی و ارزش های اســلام برقرار می کنند، در پیوســتار 

مدیریت اســلامی و غیراسلامی قرار می گیرند. در نتیجه، داوری درباب اسلامیت 

علم مدیریت، منوط به بررســی تفصیلی اســت و به نحو یک پارچه نمی توان آن را 

 اسلامی یا غیراسلامی دانست.
ً
کاملا

کلیـدواژگان: مدیریت اســلامی، سطوح مدیریت اســلامی، نظریه تشکیک، 

هدف مدیریت، فرایندهای مدیریت.

مقدمه و بیان مسئله

گذشت چند دهه از طرح موضوع مدیریت اسلامی در محافل دانشگاهی و حوزوی، این فرصت را 

برای اندیشــه ورزان فراهم آورد تا دیدگاه ها و برداشت های مختلفی را درباره این موضوع ارائه دهند. 

اکنون حجم آثار تولیدشــده به حدی رســیده اســت که پژوهش های متعــددی از زوایای مختلف، 

خود آثار را کانون پژوهش قرار داده اند )خنیفر، ۱۳۸۴؛ عابدی جعفری و ازگلی، ۱۳۸۳؛ ســهرابی 

ــر این، غنای آثار به  و همــکاران، ۱۳۹۰؛ صادقی و دیگــران، ۱۳۹۴؛ حجازی فر، ۱۳۹۶(. علاوه ب

حدی رســیده اســت که تلقی های مختلف ارائه شــده، در رویکردهای متعدد نیز قابلیت دسته بندی 

شــدن یافته اند. رویکرد حســی – تجربی، رویکرد عرفانی – شــهودی، رویکــرد فقهی – اجتهادی و در 

نهایت رویکرد اخلاقی به مدیریت اسلامی، از جمله رویکردهایی هستند که مبتنی بر مبانی نظری 

خویش، پژوهش های متعددی را به خود اختصاص داده و توانسته اند به رویکردی غالب بدل گردند 

ــری و عابدی جعفری، ۱۳۹۲(. این دیدگاه ها و رویکردها، هر کدام چیســتی خاصی از مفهوم  )امی

ــا علم مدیریت، به این  مدیریت اســلامی عرضه کرده اند و مدعی اند که پیوند آموزه های اســلامی ب

تلقی از مدیریت اســلامی انجامیده اســت. در کنار این رویکردها، بر اســاس برخی مبانی در علم 

دینی، هر علمی که به یکی از اهداف فردی یا اجتماعی اســلام کمک می دهد و ندانســتن آن، سبب 

نرســیدن به آن هدف می شــود، مورد توصیه اسلام است و هر علمی که در منظورهای اسلامی تأثیر 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
h.

sc
cs

r.
ac

.ir
 a

t 1
6:

29
 +

03
30

 o
n 

S
un

da
y 

Ja
nu

ar
y 

31
st

 2
02

1

http://frh.sccsr.ac.ir/article-1-50-fa.html


87

ت |
ری

دی
ه م

هر
جو

ت 
لامی

اس
ک 

کی
ش

ه ت
ری

 نظ
 بر

دی
رآم

  د
|

ندارد، اســلام درباره اش نظر خاصی ندارد و هر علم که تأثیر ســوء دارد، اسلام با آن مخالف است 

)مطهری، ۱۳۸۳، ص۱۸۲(. بنابراین مبتنی بر این نظر، با توجه به ماهیت رشــته ای علم مدیریت و 

 متعارض و مکمل را دربرمی گیرد، حکم 
ً
اینکه علم مدیریت، مجموعه ای از نظریات متعدد و بعضا

به سودمند بودن تمامی رشته مدیریت و همچنین عدم سودمندی و اسلامیت آن، حکمی نابخردانه 

و دور از واقع بینی خواهد بود. ازاین رو حتی در باب عدم اسلامیت علم فعلی مدیریت نیز نمی توان 

به راحتی حکم داد و آن را یکســره و یک پارچه، غربی و به دور از اغراض انســانی- اسلامی دانست. 

در این وضعیت، اظهار نظر درباره اســلامیت رویکردهای مطروحه در مدیریت اسلامی، دشوار تر 

و پیچیده تر می شود.

ــا مبانی معرفتی  از ســویی دیگــر، ارائه رویکردهــا و تلقی های مختلف از مدیریت اســلامی ب

متفاوت، نوعی تشــتت نظری و عملی را در این زمینه ســبب شده است؛ به گونه ای که در مقام نظر، 

مشــخص نمی شود که سرانجام کدام تلقی از مدیریت اســلامی، مدیریت مدنظر اسلام است؟ در 

مقام عمل نیز این معضل را موجب شــده که اتخاذ هر کدام از رویکردهای اســلامی و عمل کردن 

ــار حداقلی، معیارها و  ــرای مدیرانی که علاوه بر آن معی بر اســاس معیارهای ارائه شــده، تفاوتی را ب

ارزش های بیشــتری را مبنای عمل مدیریتی قرار می دهند، قائل نشــده و نسبت به آن سکوت اختیار 

کرده اســت. علاوه بر این، این پیامد را داشــته که اگر مدیری، خارج از محدوده مضیق تعریف شده 

 وقتی 
ً
در رویکردی دیگر عمل کند، عملکردش محکوم به عدم اســلامیت پنداشــته می شــود! مثلا

ــری صحیح افراد و امکانات در جهت دســتیابی به اهداف  ــت اســلامی، »هنر و علم به کارگی مدیری

ســازمانی به گونه ای که با موازین شــرع مغایرت نداشــته باشــد« )نبوی، ۱۳۷۶، ص۳۵( تعریف 

 مشــروعیت را لحاظ کرده و دیگــری که علاوه بر آن، 
ً
شــود، تفــاوت دو نوع مدیریتی که یکی صرفا

اهداف دینی را به عنوان اهداف سازمانی برگزیده، روشن نمی شود. اگر حتی معیار واضح تری برای 

مدیریت اســلامی ارائه شــود و این مفهوم، »روش حل عادلانه مســائل اداری یا به عبارتی دیگر هر 

قاعده اساســی اداری که با فکر عدالت اجتماعی ارتباط داشــته باشد« )افجه ای، ۱۳۶۹، ص۱۰(، 

 مُراعی عدالت اســت و مدیریتی که در آن علاوه بر عدالت، به رشد 
ً
دانســته شــود مدیریتی که صرفا

اســلامی کارکنان نیز توجه می شود، هر دو اســلامی شمرده می شوند، ولی تفاوت آنها در اسلامیت 

ــز هنگامی رخ می نماید که محدوده مدیریت اســلامی، تنگ تر گردد و  بیان نمی شــود. پیامد دوم نی

ــی چون »تدبیر امور مربوط به تأمین نیازهای مادی و ســعادت حقیقی انســان ها و هدایت  ــه معنای ب

جامعــه از دنیا به ســوی آخرت به منظور جلــب رضایت الهی و تقرب به خــدای متعال« )مقیمی، 

۱۳۹۴، ص۵۷( فهم شــود. در این حالت، مدیریتی که با موازین شــرع، مغایرتی نداشته باشد ولی 
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هدف آن، جلب رضایت الهی نباشــد، بلکه به دنبال کســب سود یا بیشــینه کردن آن از طریق اقدام 

جمعی و سازمانی باشد نیز از دایره مدیریت اسلامی خارج می شود. ازاین رو مسئله مهمی که پیش 

روی اندیشــه ورزان این عرصه قرار می گیرد، این اســت که آیا می توان مفهومی مشــکک از مدیریت 

اسلامی ارائه داد تا ضمن توسعه ای مفهومی، برداشت های مختلف از مدیریت اسلامی در آن جای 

گیرند؟ آیا می توان مدیریت را جوهره ای دانست که ضمن امکان اتصاف به غیراسلامی بودن، بتواند 

متصف به اسلامی، اسلامی تر و اسلامی ترین شود؟ پرسش دیگر اینکه در نظریه تشکیک اسلامیت 

مدیریت، مدیریت اســلامی چه ســطوح و مشخصاتی دارد، و وجوه متمایز و متفاوت آن با نظریات 

رایج مدیریت چیست؟

1. مبانی نظری
1-1. کلی مشکک و متواطی 

ــم کلی را )مفاهیمی کــه قابلیت صدق بر بیــش از یک چیز  در علم منطق مرســوم اســت که مفاهی

دارند، مثل کتاب( به دو نوع تقســیم می کنند: متواطی و مشکک. اگر مفاهیمی چون کتاب، دیوار و 

ــه را در نظر بگیرید، در میان مصادیق )افراد( آن، تفاوتی از جهت صدق مفهوم بر آنها نخواهید  خان

یافت. چنین مفاهیم کلی ای که افرادشــان در مفهوم آنها با هم توافق و تســاوی دارند، کلی متواطی 

ــام گرفته اند؛ اما اگر مفهومی کلی، مانند ســفیدی و وجود را در نظــر بگیرید و آن را بر مصادیقش  ن

منطبق سازید، بر خلاف مفهوم متواطی، میان افراد آن در صدق مفهوم بر آنها تفاوتی خواهید دید؛ 

بدین گونه که صدق مفهوم بر یک فرد شدیدتر، بیشتر، مقدم و یا سزاوارتر از صدق آن بر مفهوم دیگر 

 سفیدی برف شدیدتر از سفیدی کاغذ است، با آنکه هر دو سفیدند. وجود خالق، اولی و 
ً
است. مثلا

سزاوارتر از وجود مخلوق، و وجود علت مقدم بر وجود معلول است و این اولویت و تقدم از نفس 

وجود ناشی می شود نه از چیز دیگری؛ با آنکه همه آنها وجودند. چنین مفاهیمی را که صدق آنها بر 

مصادیقشــان متفاوت و گوناگون است، »کلی مشکک« می نامند و خود تفاوت، »تشکیک« نامیده 

می شود )مظفر، ۱۴۲۹، ص۵۳(؛

یت  2-1. مدیر

ــان تلقی خویش از  ــوان از دو منظــر تعریف کرد: یک منظــر، تعریف یا بی ــت را می ت مفهــوم مدیری

مفهومــی عملی اســت که در انجام کارهای جمعــی و به ویژه در ســازمان ها رخ می دهد؛ اما منظر 

دیگر، تعریفی اســت که علم مدیریت در اختیار می نهد. اگرچه جوهره مدیریت، ســابقه ای دراز و 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
h.

sc
cs

r.
ac

.ir
 a

t 1
6:

29
 +

03
30

 o
n 

S
un

da
y 

Ja
nu

ar
y 

31
st

 2
02

1

http://frh.sccsr.ac.ir/article-1-50-fa.html


89

ت |
ری

دی
ه م

هر
جو

ت 
لامی

اس
ک 

کی
ش

ه ت
ری

 نظ
 بر

دی
رآم

  د
|

به قدمت اجتماع بشــری دارد، ولی علم مدیریت، با یک رهیافت مدرن به این جوهره شــکل گرفته 

اســت و ازاین رو ســابقه چندانی ندارد. در این رهیافت، از مفهوم مدیریت، تلقی های مختلفی ارائه 

ــا هم در گروه ها  شــده اســت. تعاریفی چون: »فرایند طراحی و نگهــداری محیطی که در آن افراد ب

کار می کنند تا به نحو کارآمدی به اهداف انتخابی دســت یابند« )وایرک و کونتز۱، ۱۹۹۳، ص۴(، 

»هنر چینش و به کارگیری منابع مادی و انسانی جهت دستیابی به نتایج مورد انتظار« ) رن و بدین۲، 

ــده هماهنگی منابع انســانی و مادی  ــد اجتماعــی مســتمری که در بردارن ۲۰۰۹، ص۲۰( و »فراین

به منظور دســتیابی به اهداف مطلوب اســت« )مــورگان۳، ۲۰۰۸، ص۶(، درصددند تا آنچه را در 

ــت رخ می دهد، توصیف کنند؛ اما باید دقت شــود که مفهوم »مدیریت«  عمــل تحت مفهوم مدیری

با »رهبری« متفاوت اســت و رهبری معنای خاص خود را دارد. در تفاوت مفهوم رهبری و مدیریت 

نیز گاهی گفته می شــود که رهبری یعنی نفوذ در دیگران برای رســیدن به هــدف. بنابراین در رهبری 

سلســله مراتب مطرح نیســت؛ یعنی رهبر کســی اســت که موفق به اعمال نفوذ می شود؛ خواه مدیر 

عالی ســازمان باشــد، خواه کارگر رده عملیاتی و خواه فردی از خارج ســازمان )رضائیان، ۱۳۹۳، 

ــم مدیریت. ازاین رو  ــن در این مقاله، مفهوم عملی مدیریت مدنظر اســت نه عل ص۴۳۱(. همچنی

تلاش می شــود که جوهره مدیریت، از منظر نظریه تشــکیک تبیین شــود. این تبیین، در پرتو تفاوت 

مفهومی مدیریت و رهبری صورت خواهد گرفت.

2. مکتب اسلام، آموزه ها و غایت آن

خلقت همه موجودات و از جمله انسان هدفمند است و هر کدام برای هدفی معین آفریده شده اند؛ 

اما خلقت انسان به گونه ای است که وی به سبب اختیار و اراده ای که دارد، می تواند بر خلاف دیگر 

موجــودات )جمادات، گیاهــان و حیوانات( مســیری را بپیماید که نه تنها به هــدف خلقت خویش 

 ضد آن برســد. بنابراین قدرت انتخاب که بر اثر قوه اختیار به انسان داده 
ً
نرســد، بلکه به هدفی دقیقا

شده است، زمانی سودمند خواهد بود که انسان بتواند مسیر صحیحی را که منتهی به غایت خلقتش 

 چون انسان فی نفسه این 
ً
می شود، بشناسد. در مباحث ضرورت ارسال انبیا، بیان می شود که اساسا

ــارش قرار دهند )مطهری، ۱۳۸۷، ص۱۱۵؛  علم را ندارد، نیازمند پیامبرانی اســت که آن را در اختی

1. Weihrich, Heinz, and Koontz, Harold

2. Wren, Daniel A. Bedeian, Arthur G

3. Morgan
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جوادی آملی،۱۳۹۲، ص۱۷۵(. این علم در ســه حوزه یا در ســه موضــوع اصلی تجلی می یابد که 

ــد از: اعتقادات، اخلاق و فقه )طباطبائی، ۱۳۷۴، ص۲۲۱ و ۱۹۸؛ جوادی آملی، ۱۳۹۱،  عبارت ان

ــه یگانگی خدا و صفات  ــزدی، ۱۳۹۲، ص۱۰۰(. منظور از اعتقادات، اعتقاد ب ــاح ی ص۱۹؛ مصب

جمال و جلال او، اعتقاد به نبوت و اعتقاد به معاد است که از آن به »اصول دین« یا »اصول عقاید« 

تعبیر می شــود. آموزه های اخلاقی نیز به آن دســته از گزاره هایی گفته می شود که مربوط به ملکات و 

صفات انسان هستند و باید و نبایدهایی نیز درباره آنها به کار می رود. در نهایت آموزه های فقهی، آن 

دســته از باید و نبایدهایی اند که درباره افعال آدمی سخن می گویند. مجموع باید و نبایدهای اسلام 

را که به صورت هماهنگ و مرتبط با هم، به دنبال تحقق هدف واحد )کمال انســان( هستند، »نظام 

ارزشی اسلام« می گویند )مصباح یزدی، ۱۳۹۱، ص۱۳۹(.

تبیین نحوه به کمال رســاندن انســان بدین قرار است: اقتضای تحقق مکتبی که هدف خویش را 

کمال انســان قرار داده اســت، این است که برای تمامی ســاحات وجودی انسان )اندیشه، صفات و 

افعال(، آموزه هایی را به وی عرضه کند تا آدمی بتواند در پرتو آنها، مسیر سعادت را بیابد و بپیماید. 

مکتب اســلام، از طریق این آموزه ها، اســتعدادهای بالقوه انســان را به ســمت کمال انسانی بالفعل 

می کند. آن یگانه موجودی که امکان فعلیت یافتن استعدادها را فراهم می آورد، اختیار و اراده آدمی 

است. این اختیار اگر صرف افعال ناشایسته )غیرارزشی( شود، استعدادهای آدمی را در مسیر غلط 

بالفعل می کنند و اگر در مسیر درست به کار گرفته شود، استعدادهای آدمی در مسیر سعادت شکوفا 

می شــوند. آنچه مســیر را تعیین می کند، همان باید و نبایدها هســتند. در واقع نظام ارزشی اسلام، 

بیانگر مسیر سعادت و ضدارزش ها، نمایانگر مسیر شقاوت هستند. بنابراین نمی توان بدون عمل به 

این باید و نبایدها، به هدف رسید؛ چراکه مسیر دیگری پیموده می شود که انتها و مقصد آن، متفاوت 

با کمال انســانی اســت. اینکه شــهید مطهری می گوید: هدف، وســیله را توجیه نمی کند )مطهری، 

 به همین دلیل است.
ً
۱۳۸۵، ص۱۰۵(، دقیقا

یت با آموزه های اسلامی: هدف و فرایند 3. تلاقی مدیر

اگر نظری به تعاریف ارائه شده از مفهوم مدیریت بیفکنیم، خواهیم دید که به  رغم اختلافات آشکاری 

که با یکدیگر دارند، ولی همگی بر یک امر متفق اند؛ به گونه ای که گویا مدیریت، بدون آن از مفهوم 
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ً
تهی می شود. آن امر عبارت است از: »هدف محوری«. هرسی۱ و بالانچارد۲ نیز با بیان اینکه تقریبا

به تعداد نویسندگان، تعریف مدیریت وجود دارد، وجه مشترک همه تعاریف را توجه مدیر به تحقق 

بخشیدن اهداف یا مقاصد سازمانی اعلام می کنند )هرسی و بالانچارد، ۱۳۹۴، ص۱۷(. به عبارت 

دیگر، خواه مدیریت را کار با دیگران و از طریق آنان بدانیم و خواه آن را در عرصه فردی قابل تعریف 

ــم و موضوع مدیریت خویشــتن را مطــرح کنیم، و خواه وظایف پرشــماری چون برنامه ریزی،  بدانی

نظارت و کنترل، هدایت و رهبری، بسیج منابع و سازماندهی را جزو مدیریت بدانیم و چه ندانیم و 

 آن را تصمیم گیری بدانیم یا چیز دیگر، می دانیم که مدیریت، یک عمل است و هر عملی 
ً
خواه صرفا

بدون داشــتن هدف، محکوم به لغو بودن اســت. ازاین رو هدف، یکی از مقومات مفهومی مدیریت 

به شــمار می آید. این هدف می تواند اقتصادی و ناظر به بیشــینه کردن سود باشد، می تواند سیاسی و 

معطوف به قدرت و عرصه اجرا باشــد، می تواند اجتماعی باشد و بهبود اوضاع اجتماعی را پیگیری 

کند، می تواند فرهنگی باشــد و ارتقا و رشد انسانی فرهنگی را دنبال کند و همچنین می تواند ترکیبی 

از آنها باشــد. بنابراین مدیریت و مکتب اســلام، دو موجودیت هدفمند هســتند که هر کدام هدف 

خویش را پیگیری می کنند.

اما آنچه مدیر را اثربخش و کارآمد )و در یک کلمه موفق( می کند، هدف نیست بلکه فرایند هایی 

اســت که در راســتای تحقق هدف به کار می گیرد؛ زیرا اثربخشــی به معنای »میزان کســب هدف« 

است و کارایی به معنای »هزینه منابع صرف شده در فرایند کسب هدف« است )رضائیان، ۱۳۹۳، 

ص۲۰(. آنچه یک مدیر موفق را از غیر آن متمایز می ســازد، فرایندهای مدیریتی است. برنامه ریزی 

و هدف گــذاری، ســازماندهی، بســیج منابع و امکانات، هدایت و سرپرســتی و نظــارت و کنترل، 

ســرفصل های عمده ای از فرایندهایی هســتند که مدیران مجموعه های انســانی با آنها سروکار دارند 

ــل آنها انبوهی از نظریات و مدل هایی قرار می گیرند که اثربخشــی و کارآمدی مدیریت را ارتقا  و ذی

ببخشــند. بنابراین همان طور که دیگران نیز گفته اند، مدیریت هم تعیین اهداف و هم تحقق اهداف 

 اهداف فرد، خانواده 
ً
سازمانی را دربردارد )مورگان، ۲۰۰۸، ص۶(. از سویی دیگر، اسلام نیز صرفا

ــد، بلکه همان طور که  ــق ممکنی بتوانند عمل کنن ــن نکرده اســت تا آنها از هر طری و جامعــه را تعیی

پیش تر اشاره شد، باید و نبایدهای اسلامی یا نظام ارزشی اسلام، مسیر رسیدن به آن هدف هستند. 

پس در واقع اســلام علاوه بر هدف، فرایند رســیدن به آن را نیز ارائه داده اســت. ازاین رو مدیریت و 

1. Hersey

2. Blanchard
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اســلام، علاوه بر هدف، در فرایندها و شــیوه های دســتیابی به هدف نیز با یکدیگر مواجهه خواهند 

داشــت. البته آموزه های اسلامی، در بینش و نگرشی که در باب انسان، سازمان، کار، سازماندهی، 

ــر، پژوهش های مدیریتی  ــزی و دیگــر مفاهیم، در اختیار قرار می دهند نیز بر شــخص مدی برنامه ری

ــر، ۱۳۸۲، ص۱۰۸(. ولی نقطه اشــتراک و تلاقی عمل  ــد )نقی  پورف ــت اثر می گذارن ــم مدیری و عل

مدیریت با اســلام، در مواجهه هدف و فرایندهاســت. حالات مختلف این مواجهه در ادامه بررسی 

خواهند شد.

یت یه تشکیک اسلامیت مدیر 4. خردمایه نظر

نسبتی که هدف مدیریت با مکتب اسلام برقرار می کند، چند حالت دارد:

 چنین 
ً
1. تعارض: اگر ســازمانی، هدف خود را در راســتای بی دینی افراد انسانی قرار داد، قطعا

هدفی در تعارض با اســلام است. برای مثال اگر شرکتی سینمایی، از طریق به کارگرفتن مکالمه ها، 

نمادها، جلوه ها، موســیقی و دیگر ابزارهای رســانه ای، محتوا و پیام هایی ضداســلامی مانند خشن 

بودن مسلمین یا پوچ بودن اعمال و عبادات اسلامی را در قالب فیلم و سریال تولید کند تا بینندگان 

با مشاهده آنها، نسبت به اسلام، هدف و ارزش های آن، ادراکی منفی و احساسی مشمئز کننده پیدا 

 این هدف، هدفی غیراســلامی خواهد بود. مثال دیگر ســازمانی است که هدفش ترویج 
ً
کنند، قطعا

ربا در بین افراد انســانی اســت. این سازمان، ممکن است خود نیز در عمل فرایند ربا را به کار گیرد، 

اما هدفش ترویج ربا در جامعه انسانی است، نه بیشینه کردن سود اقتصادی؛

2. مغایرت: ممکن اســت یک ســازمان، هدف خود را دستیابی به یک غرض مشروع قرار داده 

 بالفعل کردن 
ً
باشد و سازمان را در خدمت تحقق آن قرار دهد. در این صورت هدف سازمان، لزوما

اســتعدادهای انســانی کارکنان در مسیر ســعادت نبوده و از این جهت مغایر با هدف مکتبی اسلام 

اســت ولی به دلیل مشــروعیت آن هدف، نمی توان وصف تعارض را برای چنین مدیریتی قرار داد. 

ــرار می گیرند. به عنوان  بســیاری از ســازمان هایی که در جامعه معاصر فعالیت می کنند، در اینجا ق

مثال، سازمانی را که از طریق کسب و کاری مشروع چون تولید و عرضه خودرو به بیشینه کردن سود 

خویش می پردازد، می توان در اینجا قرار داد؛

3. مطابقـت: برخی ســازمان ها هســتند که هدفشــان بیش از هــر چیز دیگر، تربیت و رشــد 

انسان هاســت. حال اگر این ســازمان ها، رشــد و ارتقای انســانی را به معنای اسلامی خویش دنبال 
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 همان هدف مکتب اســلام خواهد بود. برای مثال چنانچه شــرکتی اقتصادی، 
ً
کنند، هدفشــان دقیقا

ــان خویش قرار دهد  عــلاوه بر بیشــینه کردن ســود مالی، هدف اصلی خود را رشــد و ارتقای کارکن

و در جایی که بین رشــد کارکنان و بیشــینه کردن ســود مالی، تعارضی پیش بیاید رشــد کارکنان را 

ــت تطابق می توان  ــد، می تواند نمونه ای از یک مدیریت اســلامی به شــمار آید. البته در حال برگزین

از مدیریت و ســازمانی نیز نام برد که هدفش، تطابق بیشــتری با هدف اســلامی دارد و آن هنگامی 

اســت که علاوه بر رشــد و ارتقای کارکنان، خدمتی که به عنوان برونداد ســازمانی ارائه می شود و به 

ــز تقویت کننده ارزش های دینی در جامعه باشــد.  نوعی حیات ســازمانی بدان گره خورده اســت نی

برای مثال، ســازمانی که هدف خویش را ســاخت فیلم، کارتون یا انیمیشن اسلامی برای کودکان یا 

فیلم های سینمایی با محتوای دینی برای بزرگسالان در راستای اشاعه ارزش های اسلامی در جامعه 

قرار داده و یا سازمانی که هدف خویش را خدمت در عرصه اقتصاد مقاومتی جامعه اسلامی مانند 

تولید کالایی اقتصادی با هدف تقویت تولید ملی و ایجاد اشتغال برای جوانان اسلامی قرار داده، با 

 جنبه ابزاری دارد و اثر دینی هم برای کارکنان و مشتریان نداشته 
ً
سازمانی که کالای تولیدی اش صرفا

است، متفاوت است.

ــوال، فرایندهای مدیریتی نیز در مواجهه با ارزش های اســلامی، ســه حالت برقرار  ــه همین من ب

می کنند:

1.تعارض: اگر شــرکتی تولیدی )اقتصادی، خدماتی یا فرهنگی(، کســب و کار مشــروعی راه 

انداخته باشد، ولی برای سودآوری هرچه بیشتر یا به عبارتی کارآمدی بیشتر، نحوه عملکرد کارکنان 

خویش را به گونه ای تنظیم کرده باشد که فرد فرصت اقامه نماز پیدا نکند و نمازش قضا شود یا اینکه 

هویت انسانی فرد تا حد ماشینی مکانیکی فروکاسته شود، در این صورت مدیریت وی نیز اسلامی 

نبوده اســت. همچنین اگر یک شــرکت هواپیمایی برای جذب مشتری بیشتر در استفاده از خدمات 

خویش، از کارکنان زن اســتفاده کند و آنها را به آرایش کردن ملزم نماید، به رغم امکان موفقیت در 

جذب بیشــتر و همچنین رضایت خاطر کارکنان، فرایندهای مورد اســتفاده اش مشــروع نیستند و در 

نتیجه مدیریت وی، اســلامی نخواهد بود؛ زیرا چنین سازمانی تحقق هدف مشروع را از روشی پی 

 منجر به شکوفایی استعدادهای انسانی در مسیر شقاوت شده است. پژوهش ها 
ً
گرفته است که عملا

ــود عملکرد آن گروه دارد  نشــان می دهند که تنوع جنســیتی۱ در گروه های کاری، نقش مثبتی در بهب

1. Gender Diversity
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)لپین۱ و همکاران، ۲۰۰۲، ص۴۷۲(؛ یعنی اگر به گروه های کاری تک جنســیتی عضو یا اعضایی 

 عملکرد آن تیم بهبود خواهد یافت؛ اما در نظام ارزشی اسلام، 
ً
از جنس مخالف افزوده شود، عموما

ــی دارد و چنانچه مدیر بخواهد این محدودیت هــا را مد نظر قرار  ــلاط جنســیتی محدودیت های اخت

دهد، نمی تواند به نحو مطلق از این شیوه در افزایش بهره وری سازمان استفاده کند؛

2.مغایرت: بر اســاس فقه موجود، ســازمانی که فرایندهای مورد اســتفاده اش برای تحقق هدف، 

مُراعی حلال و حرام اسلامی باشند، ولی چارچوب مستحبات و مکروهات را در نوردد، باید و نبایدها 

ــه نحو کامل مراعات نکرده اســت. به همین ســبب، از این بابت که  ــا همان ارزش های اســلامی را ب ی

حداقل ها )حلال و حرام( را رعایت کرده، نمی توان حکم به تعارض فرایندهای این سازمان با اسلام داد 

و از این لحاظ که همه باید و نبایدها را نیز مراعات نکرده، پس نمی توان حکم به انطباق آنها با اســلام 

داد. برای مثال، اگر ســازمانی اقتصادی یا اجتماعی، برای افزایش فروش و در نتیجه بهره وری بیشــتر، 

ــواع جذابیت هــا و زرق و برق های حلال مادی در تبلیغات خویش اســتفاده کند، یکی از اثراتش،  از ان

تزریق ناخواسته تجمل گرایی در میان مردم خواهد بود و این، مخالف زهد و عدم دل بستگی به دنیاست. 

ازاین رو چنین فرایندی که در راستای هدفی مشروع به کار رفته است، مغایر با ارزش های اسلامی است؛

ــم نماید که در تطابق  3.مطابقـت: اگــر مدیریت، فرایندهای ســازمانی خود را به گونه ای تنظی

کامل با تمام باید و نبایدهای اسلامی باشد، لاجرم این فرایندها در هماهنگی کامل با نظام ارزشی 

ــه مباحث اخلاق  ــر رعایت واجب و حرام، ب ــال، مدیریتی که علاوه ب ــد بود. برای مث اســلام خواهن

سازمانی۲ نیز بی توجه نیست نمونه ای از این حالت است. اخلاق سازمانی از منظر اسلام، فراتر از 

رعایت کردن واجب و حرام اســت و شــامل مواردی چون تکریم خانواده های کارکنان، بزرگداشت 

ــرام کار و کارگــر، برخــورد و تعامل انســانی با آنها و امثال آن می شــود. این اخــلاق، با آنچه  و احت

در ادبیات مدیریت رایج با عنوان اخلاق ســازمانی ارائه شــده اســت و شامل ســه رهیافت اصالت 

ســودمندی، حقوق بشــر و عدالت می شــود )رضائیان، ۱۳۸۷، ص۲۷۷(، بســیار متفاوت بوده تا 

 غیراخلاقی است.۳ 
ً
جایی که برخی آموزه های این رهیافت ها، از نظر اسلام، دقیقا

1. LePine

2. Organizational ethics

۳. برای مثال، رهیافت اصالت ســودمندی، در نهایت منجر به این می شود که هدف، وسیله را توجیه می کند )رضائیان، 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
h.

sc
cs

r.
ac

.ir
 a

t 1
6:

29
 +

03
30

 o
n 

S
un

da
y 

Ja
nu

ar
y 

31
st

 2
02

1

http://frh.sccsr.ac.ir/article-1-50-fa.html


95

ت |
ری

دی
ه م

هر
جو

ت 
لامی

اس
ک 

کی
ش

ه ت
ری

 نظ
 بر

دی
رآم

  د
|

ــی از لحاظ هدف  ــه صورت مجزای  اگرچــه در هر ســه حالت یادشــده، مدیریت و ســازمان، ب

و فرایندها، مقایســه شــدند، اما اگر دقت شــود، هر چه هدف به رشــد و ارتقای انســان )به معنای 

اســلامی اش( نزدیک تر می شــود، اقامه و اجرای ارزش های اســلامی نیز بیشــتر می شــود و هر چه 

هدف از رشــد و ارتقای انســان فاصله می گیرد، اباحه گری و انجام هر عمل ممکن برای رســیدن به 

هدف، بیشــتر می شــود. بنابراین میزان انطباق هدف با اسلام، توجه به انســان و رشد وی و استفاده 

 مطلوبیت اسلامی برون داد سازمانی، همگی خود را در مقوله هدف 
ً
از شــیوه های مشــروع، و نهایتا

نشــان می دهند. هرچقدر هدف مدیریت ســازمان یا یک مجموعه انسانی، با هدف مکتبی اسلام، 

انطباق بیشتری داشته باشد، آن مدیریت، اسلامی تر خواهد بود؛ چراکه فرایندها و تمرکز سازمانی، 

در واقع امتداد عملی اهداف هستند.

تفاوت اهداف و فرایندهای مدیریتی و نســبتی که با هدف و ارزش های اســلامی برقرار می کنند 

ــت، منجر به خروج مفهومی مدیریت اســلامی از  و در نتیجــه پدید آمدن حــالات مختلف مدیری

یک مقوله متواطی و قرار گرفتن اســلامیت مدیریت بر روی طیفی می گردد که از تعارض با اســلام 

آغاز و به انطباق کامل با آن ختم می شــود. این مهم، خردمایه نظریه تشــکیک اســلامیت مدیریت 

اســت. بر اساس این نظریه، اســلامیت مدیریت دارای درجه بندی اســت و مدیریت یک مجموعه 

با درجات مختلفی از اســلامیت، ممکن و محقق می شــود. نمودار شــماره ۱، هســته اصلی نظریه 

تشکیک اسلامیت مدیریت است.

در این نمودار، سطوح مدیریت اسلامی به صورت دایره ای رسم شده است تا این معنا القا شود 

که هرچقدر به سمت سطوح بالاتر برویم، ضمن ارتقای سطح، سطوح پایین تر نیز مورد شمول قرار 

می گیرند و به عبارتی کامل تر می شــوند. همچنین بین این ســطوح، دوایری نیز با نقطه چین ترســیم 

شــده اند تا خواننده متوجه باشــد که مدیریت اســلامی، یک مفهوم مشکک طیف گونه  است که نوع 

ق و 
َ

 این ســطوح ســه گانه، محق
ً
ــت می تواند در سراســر این طیف قرار گیرد و در عمل، صرفا مدیری

موجود نیستند.

۱۳۸۷: ۲۸۰(، درحالی که از نظر اسلام – همان گونه که توضیح داده شد- به هیچ وجه نمی توان چنین گزاره ای را پذیرفت.
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یه تشکیک یت در نظر 5. سطوح اسلامیت مدیر
یت اسلامی 1-5. سطوح مدیر

همان طور که در نمودار شماره ۱ مشاهده می شود، هرچقدر درجه اسلامیت مدیریت افزایش می یابد 

و ســطح راقی تری از مدیریت اســلامی به ارمغان آورده می شــود، هدف اســلامی مدیریت، شمول 

بیشــتری در سازمان، ساختار، قواعد، هنجارها، فرهنگ سازمانی و کارکنان آن می یابد؛ تا جایی که 

ســاخت ســازمانی۱ به گونه ای صورت می گیرد که برنامه ریزی، ســازماندهی، هدایت و سرپرستی، 

ــار می آورند. در این  ــرل و بســیج منابع، بیش از هر چیز دیگر، تربیت انســان تراز اســلام را به ب کنت

 بر عملکرد یا خدمتی که ارائه می شود، نیست؛ بلکه 
ً
ســطح مدیریت، تمرکز تمرکز ســازمانی صرفا

رشــد و ارتقای انسانی اســلامی کارکنان شاغلی که در ســازمان فعالیت می کنند، خود اصلی ترین 

هدف ســازمانی اســت. البته باید توجه داشــت که در این ســطح نیز مدیریت ســازمان، نســبت به 

اثربخشــی ســازمانی که از طریق موفقیت در ارائه خدمت محقق می شــود، بی اعتنا نیســت و از آن 

1. Construct of organization

12 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 نسبت با اسلام  
تربیت انسان تراز اسلام در  هدف

 سازمانیحین فعالیت های 
 منطبق

 منطبق مطابق با ارزش های اسلامی فرآیند
 منطبق خدمت و شاغل تمرکز

تربیت انسان تراز..../  دستیابی به  هدف
 هدفی دینی

 منطبق

 منطبق مطابق با ارزش های اسلامی فرآیند
 مغایر شاغل/ خدمت تمرکز

 مغایر کسب هدفی مشروع  هدف
 مغایر دینیمراعات واجب و حرام  فرآیند
 مغایر عملکرد  تمرکز

 مغایر دستیابی به هدفی مشروع  هدف
 متعارض نامشروع فرآیند
 مغایر عملکرد تمرکز

دستیابی به هدفی نامشروع/  هدف
 توسعه انسانی لیبرال

 متعارض

 متعارض نامشروع فرآیند
 مغایر شاغلخدمت/  تمرکز

 متعارض توسعه انسانی لیبرال هدف
 متعارض نامشروع فرآیند
 متعارض خدمت و شاغل تمرکز

 اهداف و فرآیندهای مدیریتیشمول 
 و مدیریتی

 تیریمد تیاسلام کیتشک هیهسته نظر: 1نمودار 

 زیاد زیاد کم

 کم

 زیاد

 درجه اسلامیت

 صفر

 اسلامیت عدم درجه

 کم

 زیاد

 بسیج منابع کنترل هدایت و سرپرستی سازماندهی برنامه ریزی
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غفلت نمی کند؛ بلکه تمامی تلاش خویش را در راســتای بیشینه کردن اثربخشی و کارآمدی به کار 

می گیرد؛ ولی آنچه در این ســطح اهمیت دارد آن اســت که مدیر ســازمان، هیچ گاه رشــد و ارتقای 

ــدای عملکرد نمی کند، بلکه بهبود عملکرد را از طریق رشــد و تربیت انســانی  ــان شــاغل را ف کارکن

اسلامی افراد پی می گیرد. اینکه شهید مطهری معتقد است که وقتی موضوع رشد )شایستگی اداره، 

نگهداری و بهره برداری یکی از ســرمایه ها و امکانات مادی و یا معنوی که به انسان سپرده می شود( 

انســان های دیگر باشــند، مفهوم رهبری و مدیریت پدید می آید و این مفهوم از منظر اســلام، همان 

»امامت و رهبری« اســت )مطهری، ۱۳۸۷، ص۱۰۹(، ســخنش ناظر به همین ســطح از مدیریت 

اســلامی اســت. اصولی که با عنوان »اعمال مدیریت بر اســاس اختیار نیروها« و »اعمال مدیریت 

بر اســاس بصیرت نیروها« به عنوان اصول مدیریت اسلامی مطرح شده اند )نقی پورفر، ۱۳۸۵( نیز 

مربوط به همین سطح هستند؛ زیرا رشد انسان ها بدون در نظر گرفتن اختیار و علم آنها، امکان پذیر 

نیســت. این سطح از مدیریت اسلامی، در مدیریت دولتی نظام اسلامی، جایگاهی ویژه  دارد؛ زیرا 

نظام اســلامی، بیش از هر چیز دیگر، دغدغه رشــد و کمال انســان ها را دارد و آن را به عنوان غایت 

ــه ای، ۱۳۹۳، ص۵۷۰(. نکته درخور توجه آنکه اگر دیدگاه های  ــی خویش قرار می دهد )خامن نهای

مختلف عرضه شــده در باب رسالت مدیریت دولتی مرور شــوند، ملاحظه خواهد شد که توجه به 

کمال و رشــد انسانی– اسلامی شــهروندان، از ویژگی های تمایزبخش مدیریت اسلامی با آنهاست. 

کیدی که بر  ــا تأ ــن دیدگاه ها، خدمات دولتی نوین۱ اســت. در این دیدگاه، ب ــال، یکی از ای ــرای مث ب

شــهروندی دموکراتیک۲ می شــود، منافع عمومی،۳ حاصل گفتمان درباره ارزش های مشترک است 

)دنهارت۴ و دنهارت، ۲۰۰۰، ص۵۵۵(؛ در صورتی که طبق صریح آیات قرآن کریم، ممکن است 

افراد یک چیز را منفعت خویش بدانند، اما در واقع به ضرر آنها باشد و بالعکس )بقره: ۲۱۶؛ نساء: 

۱۹(. روشــن اســت که منظور از نفع و ضرر از منظر قرآن، نفع و ضرری اســت که در راه سعادت و 

کمال، به دست می آید.

کید ویژه ای که نظریات مدیریت و سازمان بر اثربخشی و کارآمدی  در بخش خصوصی نیز با تأ

 از انسان ها به عنوان اشیایی که از طریق و با استفاده از آنها می توان سود مالی سازمان را 
ً
دارند، عملا

1. New public service

2. Democratic citizenship

3. Public interest

4. Denhardt
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به حداکثر رساند، استفاده می کنند و نه تنها ابعاد مختلف انسانی آنها را رشد نمی دهند، بلکه موجب 

عدم شکوفایی استعدادهایشان می شوند. کریس آرجریس۱ اعتقاد دارد که در بسیاری موارد هنگامی 

که مردم به نیروی کار می پیوندند، بر اثر اعمال و اقداماتی که مورد استفاده مدیریت سازمان ها قرار 

می گیرد، از رشــد و شــکوفایی بازمی مانند. در این ســازمان ها، اجازه کمترین کنترلی بر محیط کار 

به افراد داده نمی شــود و آنان به انفعال، اتکا، تبعیت و زیردســت بودن تشــویق می شوند و در نتیجه 

ناپخته رفتار می کنند. بسیاری از سازمان ها انتظار دارند که کارکنانشان به جای آنکه مثل بزرگسالان 

کید  بالغ رفتار کنند، همچون افراد نابالغ عمل نمایند )هرسی و بلانچارد، ۱۳۹۴، ص۷۳(. البته تأ

بر انســان و توجه به ابعاد ویژه و خاص انسانی در مدیریت غربی، سابقه ای دراز و طولانی دارد؛ اما 

کید، نافی استفاده ابزاری از انسان نیست و تقبیح نشده است؛  نکته مهم آنجاســت که این توجه و تأ

بلکه ازآنجاکه اثربخشی و کارآمدی در رهیافت مدیریت علمی، با توجه صرف به ابعاد مادی انسان 

صــورت می گرفــت. مطالعات هاثورن به عنوان طلیعه و نطفه شــکل دهنده رهیافت منابع انســانی، 

نشــان داد غفلت از ابعاد و ویژگی های انســانی کارکنان نیز موجب کاستن از اثربخشی و کارآمدی 

ســازمانی شده است. بنابراین این نهضت نیز با حفظ و پذیرش همان نظام ارزشی مادی، مدیران را 

کیدی که مدیریت اسلامی  به ابعاد انسانی کارکنان، التفات می داد. روشن است که این التفات، با تأ

بر انسان به مثابه هدف سازمانی و نهشی سازمانی دارد، بسیار متفاوت است که اثرات خویش را در 

ساخت سازمانی نشان خواهد داد.

سطح دیگر از مدیریت اسلامی جایی است که مدیریت، هدف اصلی خویش را سبک تر کرده 

و به صورت توأمان، رشد و ارتقای انسانی و ارائه یک خدمت دینی را پی نگرفته است؛ بلکه بر یکی 

 تربیت انســان دینی را هدف اصلی قرار داده اســت، ولی خدمتی که ارائه 
ً
از آنها تمرکز می کند. مثلا

 موجب رشــد و ارتقای دریافت کنندگان خدمت نمی شود 
ً
می دهد به لحاظ دینی، خنثاســت و لزوما

و یا اینکه هدف وی، ارائه یک خدمت دینی اصیل اســت ولی به رشــد و ارتقای دینی کارکنان کمتر 

ــج نیز توجه و علاقه توأم به عملکرد۲ و رضایت خاطر،۳  توجــه می کند. البته در پارادایم مدیریت رای

ــان، ۱۳۹۳، ص۲۰(؛ ولی باید دقت  ــی مدیریت در محیط های کاری اســت )رضائی موضــوع اصل

کرد که این دو مفهوم، با آنچه مکتب اســلام ارائه می دهد، بسیار متفاوت اند. همان طور که عملکرد 

1. Chris Argyris

2. Performance

3. Job satisfaction
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یک مدیر با دو شــاخص کارآمدی و اثربخشــی سنجیده می شــود، ارزیابی رضایت خاطر افراد نیز 

ــی در برابر کاری که به خوبی انجام می شــود، تأمین  ــه پرداخت منصفانه و کاف ــا مواردی چون ارائ ب

شــرایط کاری ایمن و ســالم و مواردی این چنین سنجیده می شــود؛ درحالی که ممکن است در یک 

محیط کاری، رضایت خاطر در حد بالایی تأمین شود، اما رشد و ارتقای دینی کارکنان فراهم نشده 

 به عکس نیز باشد. برای مثال، اگر مدیر یک هتل برای بیشینه کردن رضایت خاطر 
ً
باشد، بلکه اتفاقا

کارکنان و مشــتریان خویش، یکی از مزایای کارکنان را اســتفاده رایگان از رستورانی قرار دهد که در 

 
ً
آن مشــروبات الکلی قابل دریافت و نوشیدن باشــد، چه بسا رضایت خاطر آنها افزایش یابد و اتفاقا

همین تصمیم، یکی از مزیت های رقابتی این هتل برای مشتریان به شمار آید و منجر به جذب بیشتر 

آنها شــود، ولی مسلم اســت که این تصمیم، نه تنها زمینه رشد افراد را فراهم نمی آورد، بلکه موجب 

تنزل آنها می شود.

پایین ترین ســطح مدیریت اســلامی، زمانی اســت که نه هدف ســازمان و نه تمرکز آن بر روی 

 حلال 
ً
خدمت دینی باشد، بلکه مدیریت، هدفی را دنبال  کند که از نظر اسلام، مشروع است و ضمنا

و حرام الهی را در طریق رسیدن بدان مراعات می کند. در اینجا، مدیریت سازمان به اینکه کارکنان، 

انسان هایی هستند که خلقتشان هدفمند است و باید به گونه ای با آنها تعامل کرد که استعدادهایشان 

 اقتصادی 
ً
شــکوفا شــود، توجه چندانی ندارد، بلکه هدف اصلی، رسیدن به آن هدف مشروع و غالبا

مثل تولید داروســت. تمرکز ســازمانی نیز بر روی عملکرد )با دو شــاخص اثربخشــی و کارآمدی( 

است و ساخت سازمانی به گونه ای صورت می گیرد که همه امکانات و استعدادهای مالی، انسانی، 

زمانی و... ابزاری برای تحقق هدف قرار می گیرند.

یت غیراسلامی 2-5.سطوح مدیر

ســطوح تشریح شده در پیوســتار مدیریت اسلامی، همگی یک ویژگی مهم داشتند که عبارت است 

ــی. در مقابل، مدیریت  از: عــدم تعارض هدف و ارزش های اســلامی با هدف و فرایندهای مدیریت

غیراسلامی در تمام سطوح خود، دست کم در یکی از این دو بُعد، یعنی هدف و فرایندها، با اسلام 

در تعارض است.

در ســطح اول، با اینکه مدیریت ســازمان، هدف مشــروعی را دنبال می کند، ولی فرایندهایی را 

که برای تحقق آن به کار گرفته، به لحاظ اســلامی نا مشــروع اند. در این ســطح، هدف مدیریت، نه 

تحقق انسان بی دین و یا مخالفت با دین، بلکه رسیدن به منفعتی مطلوب است، ولی این مطلوبیت 

به حدی اســت که در راه دستیابی بدان، ارزش های اسلامی را زیر پا می نهد. به همین سبب، تمرکز 
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و همت اصلی مدیر در چنین حالتی، متوجه عملکرد ســازمانی اســت تا بتواند هدف را در بالاترین 

ــح تعارض فرایندها با  ــی کم هزینه تر محقق کند. مثال این مورد، در توضی ســطح ممکن و از راه های

ارزش های اسلامی تشریح شده است.

در ســطح منفی تر، مدیریت، هدف خویش را جنبه انســانی تری می بخشد؛ به گونه ای که تمرکز 

ســازمانی، از عملکرد صرف خارج می شــود و بر روی خدمتی۱  که در راســتای پرورش و به فعلیت 

درآوردن استعدادهای انسانی در جهت تربیت انسان و جامعه بی دین است، متمرکز می شود. حالت 

دیگر در چنین سطحی این است که مدیریت سازمان، نحوه مدیریت خویش را به گونه ای تنظیم کند 

که کارکنان آن، در جهت بی دینی رشد یابند و استعدادهای خویش را شکوفا کنند. برونداد سازمان 

در این حالت، بیش از هر چیز دیگر، شــاغلان آن ســازمان اســت و خدمت ارائه شــده، از اهمیت 

کمتری برخوردار اســت. همچنین در این ســطح، ازآنجاکه هدف نامشــروع است، پس به ناچار از 

فرایندهایی اســتفاده خواهد شد که دست کم برخی ارزش های اسلامی را زیر پا می نهند. مثال های 

این سطح نیز در توضیح نسبت تعارض هدف مدیریت و اسلام، آورده شده است.

 منفی ترین ســطح مدیریت غیراســلامی نیز آن هنگام اســت که مدیریت، هم از جهت هدف، 

به دنبال بی دینی انسان هاســت و هم از جهت فرایند، شــیوه های نامشــروعی را به کار می گیرد و هم 

ــد( و بالتبع تمرکز را   بر روی خدمت یا شــاغلان نیســت، بلکه هر دو )هدف و فراین
ً
تمرکــزش صرفا

جملگی در نظر دارد. برای مثال، چنانچه مدیر ســازمانی علمی و پژوهشــی، به دنبال تئوریزه کردن 

مبانی، اصول، روش ها و ارزش های لیبرالیســم باشد و از طریق تولید و نشر آثار علمی چون کتاب، 

ــه دنبال ترویج آنها در جامعه انســانی باشــد و در عین حال،  ــزار و برگــزاری همایش ب ــه، نرم اف مقال

نســبت به ســاخت و طراحی فرایندهای سازمانی بی اعتنا نباشــد، بلکه آنها را به گونه ای تنظیم کند 

کــه زندگی کاری کارکنان در ســازمان و بیرون از آن، برآمده از لیبرالیســم و رونق بخش آن باشــد و 

شــاغلانی لیبرال مآب را تحویل جامعه دهد، نحوه مدیریت وی را می توان غیراســلامی ترین حالت 

ممکن دانســت. یکی از مصادیق چنین مدیریت و ســازمانی در »برنامه توســعه انســانی« سازمان 

ملل، متجلی شده است. در این برنامه، توسعه انسانی به معنای »فرایند افزایش انتخاب های مردم« 

اســت که ســه عنصر کلیدی دارد. این ســه عنصر که در حقیقت راه های افزایش انتخاب های افراد 

ــرای درک مفهــوم خدمت در اینجا، دقت شــود که اگر خروجی نهایی )محصول( یک ســازمان را از حیث تأثیری  ۱. ب
که بر مســیر زندگی انســان می گذارد به دو دسته خنثا و تأثیرگذار تقســیم کنیم، منظور از خدمت، آن محصولی است 
(، اما مشاهده یک 

ً
 داشتن یک خودرو، فی نفسه تأثیری در مسیر زندگی ندارد )مسامحتا

ً
که تأثیرگذار خواهد بود. مثلا

فیلم، به دلیل پر بودن آن از پیام های معنایی، نمی تواند فی نفسه بر زندگی آدمی بی اثر باشد.
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هســتند، عبارت اند از: رســیدن به یک زندگی طولانی همراه با ســلامت، کســب علم و دانش و در 

نهایت دسترســی به منابع مورد نیاز یک ســطح زندگی شایسته و مناسب )برنامه توسعه ملل متحد، 

۱۹۹۰، ص۱۰(. این برنامه، اموری چون تســاوی مطلق زن و مرد و داشــتن حق شــخصی برقراری 

همجنس بازی بین دو بزرگســال راضی را از شــاخص های آزادی انسانی می داند )برنامه توسعه ملل 

متحد، ۱۹۹۱، ص۲۰(. با بررســی و تحلیل تعریف توســعه انسانی سازمان ملل مشخص می شود 

ــه از بنیان هــای لیبرال دموکراســی و ارزش های آن اســت )دیالمــه و برادران  ــن تعریف برگرفت کــه ای

حقیر، ۱۳۸۹، ص۵۰(.۱ اجرای برنامه های توســعه انســانی در کشورهای مختلف و در حوزه هایی 

چــون آموزش و پرورش نیز نشــان دهنده اســتفاده از فرایند نامشــروع اســت که هــم مجریان و هم 

دریافت کنندگان برنامه را متأثر خواهد کرد.

یه تشکیک 6. یافته های برآمده از نظر

بر اســاس یافته های این نظریه، مدیریت اســلامی، دو رکن مهم دارد که هر کدام نباشــند، مدیریت 

اسلامی شکل نخواهد گرفت. هدف و فرایندهای به  کار گرفته شده در تحقق هدف، باید حداقلی از 

اسلامیت را داشته باشند تا بتوان مدیریت انجام شده را دارای وصف اسلامیت دانست. این حداقل، 

عبارت اســت از مشــروعیت هدف و فرایند. مدیریت یک مجموعه انســانی، هرچقدر آن مجموعه 

را در هــدف و فرایندها از مشــروعیت به ســمت تحقــق هدف و ارزش های اســلامی حرکت  دهد، 

اسلامی تر است؛ تا جایی که اگر با آنها منطبق شود، اسلامی ترین مدیریت ممکن واقع خواهد شد. 

در ســوی دیگر طیف، هرچقدر مدیریت هدف و فرایندهای جمعی را به ســوی عدم مشــروعیت و 

مخالفت با ارزش های اســلامی سوق دهد، غیراسلامی تر می شود؛ تا جایی که چنانچه در تعارض 

با آنها قرار گیرد، مدیریت ضداسلامی را پدیدار خواهد ساخت.

ــن دو حالت انطباق و تعارض در پیوســتار مدیریت اســلامی قرار می گیرد، از ســویی  آنچــه بی

ــه انطباق نزدیک تر  اســلامی اســت و از ســوی دیگر غیراســلامی. در واقع، مدیریت به میزانی که ب

می شود، درجه اسلامیتش افزایش می یابد و در عین حال از درجه عدم اسلامیتش کاسته می شود و 

هرچقدر به تعارض نزدیک تر می شود، درجه عدم اسلامیتش افزایش می یابد و از اسلامیتش کاسته 

۱. مقایســه تعریف ارائه شــده با تعریف اسلامی توســعه انســانی، تقابل این دو را نمایان می کند. یکی از نویسندگان، 
توســعه انســانی را از منظر اســلام، این گونه بیان کرده اســت: »فرایندی فردی و اجتماعی که در طی آن، استعدادهای 
انســان به منظور رســیدن به کمال حقیقی ـ قرب الهی ـ از طریق تأمین نیازهای واقعی به فعلیت می رســد« )خلیلی 

تیرتاش، ۱۳۸۰، ص۱۱۳(.
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می شود؛ به این سبب که برخی اجزای مدیریت، اسلامی اند و برخی دیگر، غیراسلامی.

مدیریــت هرچقدر به دو ســوی انتهایی پیوســتار نزدیک تر شــود، توجه و تمرکزش بر انســان و 

جامعه انســانی به مثابه هدف ســازمانی بیشتر می شــود. در این حالت، شاغلان از وسیله ای صرف 

ــد. همچنین برون داد  برای تحقق اهداف ســازمانی، خارج می شــوند و خود نیز موضوعیت می یابن

ســازمانی، از تولید محصولی که تأثیری در تغییر انســان ها ندارد و یا بســیار کم تأثیر است به سوی 

تولید و ارائه محصولاتی که جنبه انسانی و فرهنگی دارند، سوق داده می شود. بنابراین حرکت به دو 

ســوی انتهایی پیوستار، ســبک مدیریتی را به رهبری نزدیک تر می کند؛ زیرا رهبری عبارت است از: 

»هنر یا فرایند تأثیرگذاری )نفوذ(۱ بر افراد؛ به گونه ای که آنها با تمایل و اطمینان در جهت دســتیابی 

ــه اهداف گروهی تــلاش کنند«  )کونتز و همکاران، ۱۹۸۶، ص۳۹۷(؛ »فرایند برانگیختن و یاری  ب

دادن دیگران به جهت کارکردن مشتاقانه به منظور دستیابی به اهداف« )دیویس و نیوسترم،۲ ۱۹۸۵، 

ص۱۵۸(؛ با این تفاوت که انگیزه رهبری در یک سازمان، می تواند استفاده ابزاری از کارکنان باشد، 

ولی در دو ســوی انتهایی پیوســتار، خود شاغلان نیز موضوعیت یافته اند. برای مثال، رهبری در یک 

ســازمان، می تواند برون داد ســازمانی را تولید یک کالای اقتصادی قرار دهد و برای بهره وری بیشتر، 

با توســل به انگیزش و ارتباطات انســانی، به دنبال اثرگذاری بر شاغلان باشد تا از وی پیروی کنند. 

نمودار شــماره ۲ بیان می کند که ضمن نزدیکی مفهومی مدیریت انجام شــده در دو سوی پیوستار به 

رهبری، جنبه انسانی برون داد سازمانی و شاغلان بیشتر مورد توجه قرار می گیرد.
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بر انسان و جامعه  شتوجه و تمرکز ،شود ترکینزد وستاریپ ییانتها یبه دو سو هرچقدر تیریمد
تحقق  یصرف برا یالهیوسحالت، شاغلان از  نی. در اشودیم شتریب یبه مثابه هدف سازمان یانسان

 دیتول از ،یداد سازمانبرون نی. همچنابندییم تیموضوع زیو خود نشوند میخارج  ،یاهداف سازمان
 یو ارائه محصولات دیتول یاست به سو ریتأثندارد و یا بسیار کم هاانسانی در تغییر تأثیرکه  یمحصول

حرکت به دو سوی انتهایی پیوستار،  بنابراین. شودیم، سوق داده رنددا یو فرهنگ یکه جنبه انسان
 یگذارتأثیر فرایند ای هنر»عبارت است از:  یرهبر رایز ؛کندیم ترکینزد یرهبربه  را یمدیریتسبک 

تلاش اهداف گروهی  دستیابی به که آنها با تمایل و اطمینان در جهتای گونهبه  ؛بر افراد 1نفوذ()
به جهت کارکردن  گرانیدادن د یاریو  ختنیبرانگ فرایند» ؛(397، ص1986کونتز و همکاران، )  «کنند

 زهیتفاوت که انگ نیبا ا ؛(158، ص1985، 2دیویس و نیوسترم) «به اهداف یابیمشتاقانه به منظور دست
 وستار،یپ ییانتها یدر دو سو یول ،از کارکنان باشد یاستفاده ابزار تواندیمسازمان،  کیدر  یرهبر

را  یداد سازمانبرون تواندیمسازمان،  کیدر  یرهبرمثال، برای . اندافتهی تیموضوع زیخود شاغلان ن
 ،یو ارتباطات انسان زشیتوسل به انگ با شتر،یب یوربهره یو برادهد قرار  یاقتصاد یکالا کی دیتول
که ضمن  کندیمبیان  2شماره نمودار  .کنندپیروی از وی تا باشد  شاغلاناثرگذاری بر دنبال  به

و  یداد سازمانبرون یجنبه انسان ،یبه رهبر وستاریپ یدو سو درشده انجام تیریمد یمفهوم یکینزد
 .ردیگیمتوجه قرار  مورد شتریشاغلان ب
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1.	Influencing

2. Davis, keith. Newstrom, hohn w

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
h.

sc
cs

r.
ac

.ir
 a

t 1
6:

29
 +

03
30

 o
n 

S
un

da
y 

Ja
nu

ar
y 

31
st

 2
02

1

http://frh.sccsr.ac.ir/article-1-50-fa.html


103

ت |
ری

دی
ه م

هر
جو

ت 
لامی

اس
ک 

کی
ش

ه ت
ری

 نظ
 بر

دی
رآم

  د
|

ــی، علمــی، فرهنگی،  اگرچــه مدیریــت مجموعه هــای انســانی )اقتصادی، تجــاری، خدمات

ــاج مالی کارکنان خود را تأمین   شــالوده ای اقتصادی دارد که از طریق آن، مایحت
ً
اجتماعــی(، عموما

می کند و به نوعی حیات سازمانی بدان گره می خورد، ولی هرچقدر درجه ارزشی مدیریت )اسلامی 

و ضداســلامی( افزایش یابد، ســودآوری، بیشتر در حاشیه اهداف ســازمانی قرار می گیرد؛ تا جایی 

 زیان ده باشــند، ولی بر شــدت خدمت آنها افزوده شود. برای 
ً
که مدیر و کارکنان حاضرند حتی موقتا

مثال، اگر ســازمانی که تولیدکننده یک کالای فرهنگی چون پویانمایی های آموزنده و اسلامی برای 

کودکان اســت، بخواهد کالای خود را با قیمت معمول بازار بفروشــد، ممکن اســت به دلیل مواجه 

شــدن با بی توجهی مردم، فروش چندانی نداشــته باشــد، ولی ازآنجاکه هدف مدیریت و ســازمان، 

ــی کمتر از قیمت  اثرگــذاری فرهنگی بر جامعه انســانی اســت، حاضر اســت محصولش را با قیمت

بازار و حتی شــاید کمتر از قیمت تمام شــده بفروشد تا برون داد ســازمانی، به نحو بیشینه ای محقق 

شــود. این در حالی اســت که علت روی آوردن به مطالعات سازمانی و مدیریت و قرار گرفتن آن به 

عنوان موضوع۱ مطالعه و پژوهش، بیشــینه کردن ثروت بود. پیش از انقلاب صنعتی که اقتصاد مردم 

بیشــتر متکی بر عواملی چون زمین و نیروی انسانی بود، سازمان به شکل کنونی آن وجود نداشت؛ 

ــا پس از انقلاب صنعتی و فراهم شــدن امکان تولید انبوه، ســازمان ها مــورد توجه ویژه عالمان و  ام

مهندســان قرار گرفتند. ازاین رو مدیریت علاوه بر عوامل قبلی و عامل سرمایه مادی، به عنوان عامل 

چهارمی که نقش درخور توجهی در تولید ثروت ایفا می کرد مطرح شد )قلی پور، ۱۳۸۸، ص۵۲(. 

ــه همین ســبب روح غالب نظریات ســازمان و مدیریت، بهره وری اقتصادی اســت و کارکنان، در  ب

بهترین حالت، به عنوان منابع )انســانی( ســازمان، نگریسته شــده اند )رایت و همکاران، ۱۹۹۴( تا 

ــق تبیین نحوه انگیزش و تمایل انســان ها به کار، در بســیاری از آموزه های مدیریتی همچون  از طری

نظریه دوعاملی انگیزشی- بهداشتی هرزبرگ، نظریه x و y مک گریگور و دیگر نظریاتی که در رفتار 

سازمانی و مدیریت منابع انسانی طرح شده اند، مدیر را در تحقق هر چه بیشتر هدف خویش یاری 

کنند؛ درحالی که اگر با هدف شــکوفایی اســتعدادهای انسانی و رشد دینی آنها به مطالعه سازمان و 

مدیریت پرداخته می شــد، اکنون مجموعه درخور توجهی از نظریات که مدیر را در راســتای رسیدن 

به اهداف دینی یاری می کردند، موجود می بود.

1. Object
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7. نتیجه  گیری

با بررســی های انجام شده در این پژوهش، مشخص شــد که اسلامیت مدیریت، مفهومی مشکک 

است و در نتیجه مدیریت اسلامی، سطوح و درجات مختلفی می یابد. در نظریه تشکیک اسلامیت 

مدیریت، بسته به اینکه هدف و فرایندهای مدیریتی چه نسبتی با هدف مکتبی اسلام و نظام ارزشی 

ــرار می کنند و در نتیجه تمرکز مدیریتی بر روی چه چیزی قرار می گیرد، اســلامیت مدیریت،  آن برق

ســطوح مختلفی می یابد. اســلامی ترین سطح مدیریت اســلامی، زمانی تحقق می یابد که هدف، 

فرایندها و تمرکز مدیریت، منطبق با هدف مکتبی اســلام، ارزش های آن و برون داد مطلوب باشــند. 

هرچقدر که این ســه بعد، انطباق کمتری با اســلام پیدا می کنند، از درجه اسلامیت مدیریت کاسته 

و به درجه عدم اســلامیت، افزوده می شود. با این توجه، مدیریت مفهوم دورگه ای۱ است که در عین 

برخورداری از جنبه های اســلامی، می تواند جنبه های غیراســلامی نیز داشــته باشــد. به هرحال این 

ــد تا جایی ادامه می یابد که هر ســه بعد مذکــور، نه تنها در مغایرت، بلکه در تعارض با اســلام  رون

قرار می گیرند. در این حالت، هدف مدیریت، توسعه انسان بی دین است که آن را در درون سازمان 

ــق فرایندهای نامشــروع و در بیرون ســازمان از طریق تولید و ارائه یک خدمت ضدارزشــی  از طری

پی می گیرد. بنابراین مفهوم مشــکک مدیریت اســلامی در پرتو ســطوح مختلفی که برای مدیریت 

ــودن برخی از این  اســلامی مطــرح می کند، تلقی های مختلفــی را در خود جای می دهد و کامل نب

تلقی ها را نشــان می دهد و در نتیجه تشــتت مفهومی پدیدآمده را نیز برطرف می کند. تلقی هایی که 

معیار اسلامیت مدیریت را رشد دادن انسان ها )مطهری، ۱۳۸۷( و یا جلب رضایت الهی )مقیمی، 

۱۳۹۴( می دانند، در ســطح اول مدیریت اســلامی قرار می گیرند؛ رویکردهای اخلاقی به مدیریت 

ــدی جعفری و حســین زاده، ۱۳۹۱(، با ســطح میانی مدیریت  )محمــدی ری شــهری، ۱۳۷۵، عاب

 عدم مغایرت با شرع را موجب اسلامی شدن 
ً
اسلامی تناسب بیشتری دارند و رویکردهایی که صرفا

مدیریت می دانند )نبوی، ۱۳۷۶(، با ســطح آخر مدیریت اســلامی ارتباط برقرار می کنند. نظریات 

رایج علم مدیریت نیز در پرتو نظریه تشــکیک اسلامیت مدیریت، بسته به اینکه چه نسبتی با هدف 

مکتبی و ارزش های اسلام برقرار می کنند، در پیوستار مدیریت اسلامی و غیراسلامی قرار می گیرند. 

در نتیجه، با توجه به اینکه نظریات و مدل های مطروحه مدیریت همانند تلقی های مدیریت اسلامی، 

قابلیت اتصاف به اســلامی، اسلامی تر و اسلامی ترین را دارند، امکان غیراسلامی، غیراسلامی تر و 

ضداسلامی بودن را نیز دارا هستند. داوری درباب اسلامیت علم مدیریت، منوط به بررسی تفصیلی 

1. Hybrid concept
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 غیراسلامی دانست.
ً
است و به نحو یک پارچه نمی توان آن را کاملا

در پرتو نظریه تشــکیک اســلامیت مدیریت، می توان نسبت مدیریت اسلامی را با دیگر مفاهیم 

مشابه از جمله »مدیریت جهادی« که گاه به جای مدیریت اسلامی می نشیند، تعیین کرد. مدیریت 

جهادی که با چهار مشــخصه ۱. نیت الهی در کار، ۲. تلاش، ۳. مقابله با دشــمن و ۴. اســتمرار و 

همه جانبگی شــناخته می شــود )ذوفن و قلی پور، ۱۳۹۵(، حالتی خاص از مدیریت اسلامی است 

و در سطوح بالای پیوستار مدیریت اسلامی قرار می گیرد؛ زیرا با توجه به نیت الهی در کار و مقابله 

با دشــمن در مدیریت جهادی، هدف این ســبک مدیریتی، هدفی منطبق با اســلام است و با توجه 

به اســتمرار و همه جانبگی که به معنای هوشــمندانه و مخلصانه بودن اســت، از فرایندهایی استفاده 

می کند که با ارزش های اســلامی نیز هماهنگ باشــند. بنابراین می توان گفت نسبت این دو مفهوم، 

عموم و خصوص مطلق است.

 نحوه اسلامی بودن مقوله مدیریت مورد بررسی تفصیلی قرار گرفت، ولی 
ً
اگرچه در اینجا صرفا

اســلامی شدن یک عمل یا برســاخت انسانی، پس از پیروزی انقلاب اسلامی، به مسئله ای مبتلا به 

و مشترک در همه لایه های کلان و خرد جامعه، از اسلامیت نظام اسلامی گرفته تا مباحث خردتری 

چون اقتصاد، سیاســت، فرهنگ و مدیریت آن بدل شد. به نظر می رسد می توان نظریه به دست آمده 

را به کلیت نظام اسلامی و همچنین شئون مختلف آن اعم از اقتصاد، سیاست و فرهنگ تعمیم داد. 

بر این مبنا، اسلامیت نظام و هندسه کلی کشور، اقتصاد، سیاست و فرهنگ آن نیز تشکیکی است و 

 
ً
همان طور که نمی توان آن را به سبب عدم تکمیل زنجیره انقلاب اسلامی )خامنه ای، ۱۳۹۰(، کاملا

اســلامی دانســت، به دلیل وجود برخی موارد غیراسلامی، نمی توان غیراســلامی اش نیز انگاشت. 

نکته مهم تر درباره نظام سازی اینجاست که اگرچه در قانون اساسی کشور، هم عدم تعارض و عدم 

تغایر )اصل ۹۶( و هم مطابقت با شــرع )اصل ۱۲( هر دو ذکر شــده اســت، ولی هرچقدر کلیت و 

اجزای نظام از عدم تغایر به ســوی تطابق با مکتب اســلام سوق داده شوند، نظام موجود، اسلامی تر 

خواهد شد.

8. پیشنهادها

۱. همان گونه که گفته شــد، ســطح اول مدیریت اســلامی، ارتباط وثیقی با مدیریت دولتی در نظام 

اســلامی پیدا می کند. بنابراین ســازمان های دولتی و مدیران آنها باید در پوشاندن جامه عمل به این 

نوع مدیریت، پیشــتاز باشند؛ اما با اینکه مبتنی بر فلسفه های غربی، تاکنون دیدگاه های متعددی در 

این باره، استخراج و عرضه شده است، هنوز دیدگاه اسلامی آن، تولید و منتشر نشده است. ازاین رو 
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ــه تولید مدیریت دولتی  می توان مبتنی بر یافته های این پژوهش در ســطح اول مدیریت اســلامی، ب

اسلامی دست زد تا هم در عرصه نظر، تمایز آن با معادل های غربی مشخص شود و هم عرصه عمل 

اسلامی را برای مدیران سازمان های دولتی شفاف کند؛

ــم و تربیت دینی با ســازوکارهای  ــرای پژوهش، رابطــه تعلی ۲. یکــی از موضوعــات مناســب ب

مدیریت اســلامی- به ویژه ســطح اول آن- اســت. اگر هدف مدیریت در سطح اول، رشد و ارتقای 

دینی انســان ها در درون سازمان و بیرون آن اســت، چه فرایندهایی باید در عرصه های برنامه ریزی، 

سازماندهی، بسیج نیروها، هدایت و نظارت و کنترل به کار گرفته شوند؟ برای این پژوهش، می توان 

از دو راهبرد عمده اســتفاده کرد: الف( بررســی نظام مند متون دینی، اســتخراج و اســتنباط مطالب 

ــط؛ ب( طراحی پژوهش های تجربی. در این راهبرد، متغیرهای وابســته، ارزش های اســلامی  مرتب

مدیریت و مدیر خواهند بود؛ متغیرهایی همچون تأثیر میزان رسمیت، سلسله مراتب، کنترل و... بر 

رشــد شخصیت کارکنان، بررسی عوامل مؤثر بر رشد شخصیت )راهبرد پژوهش کمّی پیمایشی( و 

کشف علل رشد شخصیت اسلامی کارکنان )راهبرد پژوهش کمّی تجربی(؛

۳. در این پژوهش، بنا به مســئله پژوهش، ســطوح مدیریت اســلامی مورد بررسی قرار گرفت. 

ــه مدیر محدود   ب
ً
ــن در حالی اســت که آموزه های اســلام در جهت تحقــق اهداف جمعی، صرفا ای

ذینَ 
َّ
یهَا ال

َ
یا أ نمی شــوند، بلکه آن گاه که اهداف، صبغه دینی دارند، دســتور اسلام، »فرمانبرداری« 

ی 
َ
عَاوَنُوا عَل

َ
مْر منْکم )نســاء: ۵۹( و »همــکاری«  وَت

َ ْ
ولی ال

ُ
 وَأ

َ
ــول سُ طیعُوا الرَّ

َ
هَ وَأ

َّ
طیعُوا الل

َ
ــوا أ آمَنُ

وَی )مائده: ۲( اســت. بنابراین آموزه های مدیریتی اســلام، سه سطح دارند: ۱. مدیریت، 
ْ

ق برّ وَالتَّ
ْ
ال

۲. فرمانبری و ۳. همکاری. پژوهش درباره ســطوح دوم و ســوم آموزه های اســلامی در این باره نیز 

می تواند رهاوردهای ارزشمندی را برای سازمان و مدیریت در جامعه اسلامی به بار آورد.
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