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فرهنگ سازمانی حاصل از مديريت جهادی
)مطالعۀ موردی جهاد سازندگی در دفاع مقدس(

تاريخ دريافت مقاله: 92/12/9
تاريخ تأييد مقاله: 93/2/28 

حميدرضا قائدعلی * 
محمدحسين مشرف جوادی *

چکيده
مدیری��ت جهادی واژه ای نو در ادبیات کش��ور اس��ت ک��ه بعد از پیروزی انقلاب اس��لامی با 
ش��کل گیری جهاد س��ازندگی به وجود آمد. مدیری��ت جهادی که حاصل پیاده س��ازی مبانی 
اس��لامی در علم مدیریت اس��ت، در جهاد سازندگی توانس��ت مولدّ فرهنگ سازمانی منحصر 
به فردی ش��ود که آن را از دیگر س��ازمان های کش��ور متمایز س��اخته بود. فرهنگ حاصل از 
مدیریت جهادی در جهاد سازندگی، میان مردم و جهادگران با عنوان فرهنگ جهادی شناخته 
می ش��د. تأثیر این فرهنگ بر روی جهادگران به حدی ب��ود که مردم، جهادگران را به عنوان 
الگویی از یک انس��ان کامل می ش��ناختند. در این مقاله با استفاده از روش مطالعۀ کتابخانه ای 
و با رویکردی گذش��ته نگر، به بررس��ی فرهنگ حاکم در جهاد س��ازندگی پرداخته شده است. 
نتایج این تحقیق نش��ان می دهد فرهنگ جهادي یک نوع فرهنگ س��ازماني است که در آن، 
کار عبادت محس��وب می ش��ود. عناصر این فرهنگ عبارتند از: ایمان، معنویت، آرمان گرایي و 
داشتن اهداف بلند و مقدس؛ زیر پا نهادن فرهنگ مادي و مادي گرایي و در نتیجه خدمت به 
مردم، جوشش و تحرك ذاتي، اخلاص، ایثار، تعاون و تلاش، تعهد، سادگی، پرهیز از اسراف، 
مش��ورت، مشارکت، سختکوش��ی، حضور در مناطق محروم ،جسارت، خطرپذیری و ... که در 

متن مقاله به تفصیل توضیح داده شده است.
واژگان کلیدی: فرهنگ جهادی، فرهنگ سازمانی، مدیریت جهادی، مدیریت اسلامی، فرهنگ.

 Email: hamidreza_ghaedali@yahoo.com.MBA   كارشناس ارشد مديريت *
 Email: moshref[at]ase.ui.ac.ir  دانشيار دانشكده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان **
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مقدمه
پس از پيروزی شكوهمند انقلاب اسلامی ايران، با فرمان امام خمينی)ره( و در راستای 
سازماندهی حمايت و رسيدگی به امور محرومان كشور، با تشكيل نهادهايی همچون جهاد 
سازندگی، بنيان سبكی از مديريت گذارده شد كه مبنای آن را نظام ارزشی اسلامی تشكيل 
می دهد. اين نوع از مديريت باعث ش��د تا روش های عملی مديران، بار ارزشی گرفته، درك 
ضروري��ات و نيازه��اي جامعه توأم با روح معنوي، ديني و ش��عور انقلابي مورد نظر و عمل 
مديران قرار گيرد)آرمند و ذبيحی طاری، 1388(. اين فرهنگ و مديريت جديد، همراه خود شور و 
نشاط و خودباوري و عشق خدمت به مردم را در جامعه متبلور ساخت. در سايۀ خودباوري 
و ش��ور و نش��اط جوانان كشور، كارهاي بزرگي صورت گرفت كه از نظر كمّي و كيفي قابل 
مقايس��ه با كاره��اي صورت گرفته در نظام طاغوت نبود. خدمات��ي از قبيل انتقال امكانات 
زيربنايي مثل آب و برق و راه و ... به اقصي نقاط روستايي كشور در مدت زمان بسيار كوتاه، 
از معجزات اين فرهنگ و مديريت محس��وب می ش��ود؛ درحالي كه اين حجم كار در روال 

عادي خود، ده ها سال طول مي كشيد.)الماسی، 1386(
مديري��ت جهادي برگرفته از مديريت اس��لامي و با هدف ق��رب به خدا و خدمت به 
بندگان او و گرامي داش��تن مردم اس��ت. از اهداف اين نوع مديريت، انجام كار به ش��يوۀ 
مناسب و ارزشمند و كسب رضاي خداست تا رضايت دروني براي فرد ايجاد شود. در اين 
ش��يوۀ مديريت، اجر معنوي قبل از پاداش دنيوي مدّ نظ��ر بوده و تعهد، از محوري ترين 
مؤلفه ه��اي آن اس��ت)پالوچ و نقی پورفر، 1386(. مديريت جهادی پ��س از مدتی مولدّ فرهنگ 
س��ازمانی ای شد كه برخاسته از انديشه و باورهای مذهبی و انقلابی جهادگران بود كه با 
الهام از سيره و انديشۀ بنيانگذار جمهوری اسلامی ايران پديد آمده بود. فرهنگ سازمانی 
مجموعه ای از مفروضات، باورها و ارزش ها و اعتقادات مش��ترك اعضای سازمان است كه 
الگوی رفتاری اعضا سازمان را شكل می دهد. در واقع؛ فرهنگ سازمانی اداراك و استنباط 
مشترك و كلی اعضای سازمان از آن است. نقش فرهنگ برای جامعه يا سازمان در حكم 
شخصيت برای فرد است. همان گونه كه شخصيت افراد آنها را از ديگران متمايز می سازد، 
فرهنگ يك س��ازمان يا جامعه نيز آن را از ديگر جوامع يا س��ازمان ها متمايز می كند و 
همچنان كه جوامع، دارای فرهنگ منحصر به فرد و خاص خود هستند، هر سازمانی نيز 
فرهنگ خاص خود را دارد)قلی پور، 1388: 186(. فرهنگ جهادي به عنوان فرهنگ سازماني 
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است كه در آن كار عبادت محسوب می شود، عناصرشاكلۀ اين فرهنگ عبارتند از: ايمان، 
معنوي��ت، آرمان گرايي و داش��تن اه��داف بلند و مقدس؛ زيرا پا نه��ادن فرهنگ مادي و 
مادي گرايي و در نتيجه خدمت به مردم، جوشش و تحرك ذاتي را می طلبد. در اين تفكر، 
فرد جهادي كس��ي است كه در برخورد با مسائل، ضمن در نظر گرفتن رضاي خدا سعي 
می كن��د كار را ب��ه بهترين نحو ممكن انجام دهد. عمده ارزش های جهادی كه به عبارتی 
به عنوان ارزش های دينی نيز شناخته می شوند، عبارتند از: اخلاص، ايثار، تعاون و تلاش، 
تعهد، س��ادگی، پرهيز از اسراف، مش��ورت و مشاركت. برخی از اين ويژگی ها برخاسته از 
ش��رايط خاص انقلاب و روحيات انقلاب اس��ت؛ از جمله: سختكوش��ی، حضور در مناطق 

محروم، جسارت، خطرپذيری، خط شكنی.
از اين رو، هدف اين تحقيق، ارائۀ الگويی از فرهنگ سازمانی است كه حاصل مديريت 
به سبك جهادی است. لذا با توجه به مقدمۀ ذكر شده، سؤالات اصلي اين تحقيق عبارتند از:

1. مديريت اسلامی در ايجاد فرهنگ جهادی چه نقشی داشته است؟
2. فرهنگ حاكم در سازمان جهاد سازندگی از زمان تأسيس تا پايان دوران سازندگی 

چگونه بوده است؟
3. مديران جهادی و جهادگران دارای چه ويژگی هايی بودند؟

در ادام��ه، پ��س از ارائۀ مبانی نظری در خصوص فرهنگ س��ازمانی به بررس��ی واژۀ 
مديريت جهادی بر اس��اس تعريف مديريت اس��لامی پرداخته می ش��ود و سپس فرهنگ 
س��ازمانی حاصل از مديريت جهادی در جهاد س��ازندگی در دوران دفاع مقدس )فرهنگ 

جهادی( مورد بررسی قرار می گيرد.

فرهنگ‌سازمانی
به دليل پيچيدگی های فرهنگ، تعاريف متعددی از آن ارائه شده است)مولچای،1 2006: 
265(. وس��عت در معنای آن به گونه ای اس��ت كه تا س��ال 1950 كروبر و كلوكهان حدود 

100 تعريف از فرهنگ جمع آوری كرده  اند)عسكری، 1378: 236(. ولی به عقيدۀ باربو2 بيشتر 
تعاريف فرهنگ بر دو نكتۀ عناصر فرهنگی )عادات اجتماعی يا سبك زندگی( و تأثير اين 

1. Mulchay.
2. Barbu.
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عناص��ر بر رفتار فرد تأكيد دارند)پهلوان، 1378: 14-13(. باورها و مفروضات، هس��تۀ فرهنگ 
را ش��كل می دهند و بر آنچه مردم واقعاً به آنها اعتقاد دارند، دلالت داش��ته و بر ادراكات، 
نح��وۀ تفكر و احساس��ات افراد نفوذ می كنند. در واقع؛ مفروض��ات و باورها در انظار آحاد 
يك جامعه، حقايقی قطعی تلقی می ش��وند كه خارج از س��طح آگاهی متداول قرار دارند.

)هاچ،1 1997: 210-214(

به نظر شاين2 »فرهنگ الگويی است از مفروضات بنيادين كه گروهی خاص برای مقابله 
با مشكلات و سازگاری با محيط خارجی و نيل به يكپارچگی و انسجام داخلی، ابداع، كشف 
يا ايجاد می كنند. اين الگو در صورت كفايت، سودمندی و كارسازبودن، اعتبار می يابد و در 
نتيجه، به عنوان شيوۀ درست ادراك، پندار، تفكر، احساس و رفتار در مقابله با مشكلات به 
اعضای جديد آموخته می شود«)ش��اين، 1985: 9(. بر اساس اين الگو، فرهنگ از سه مجموعۀ 

مفروضات و باورها، ارزش ها و هنجارها و مصنوعات تشكيل می شود.

همان طور كه ملاحظه می شود، در اين الگو، باورها و مصنوعات هستۀ مركزی فرهنگ 
هستند و ارزش ها و هنجارهای فرهنگی را تحت تأثير قرار می دهند و ارزش ها و هنجارها، 

مصنوعات گفتاری، رفتاری و فيزيكی فرهنگ را شكل می دهند.

1. Hatch.
2. Schein.

نمودار‌1.‌مقايسه‌الگوی‌كوه‌يخ‌با‌الگوی‌سه‌لايه‌فرهنگی‌شاين)هاچ،‌210‌:1997(

بخش‌مرئی

ارزش‌هابخش‌نامرئی

مفروضات

مصنوعات

مصنوعات

ارزش‌ها‌و‌هنجارها

مفروضات‌و‌باورها
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فرهنگ س��ازمانی عبارت اس��ت از مجموعه ای از ارزش ها، باورها، درك و اس��تنباط 
و ش��يوه های تفكر يا انديشيدن كه اعضای س��ازمان در آن وجوه مشترك دارند و همان 
 چيزی اس��ت كه ب��ه عنوان يك پديدۀ درس��ت به اف��راد تازه وارد آموش داده می ش��ود
)دفت، 1389: 394(. فرهنگ س��ازمانی نش��ان دهندۀ بخش نانوشتۀ س��ازمان است. فرهنگ 

س��ازمانی با تكيه بر ارزش ها، انديش��ه ها، باورهای اعتقادی و نگرش ها و احساسات، رفتار 
اعضای س��ازمان را شكل می دهد. با شناخت مصنوعات فرهنگی در يك سازمان، می توان 
به قسمت های پنهان فرهنگ سازمانی كه همان ارزش ها و باورهای اعضای سازمان است، 
پی برد. مصنوعات همان قسمت قابل رؤيت فرهنگ است كه شامل شيوۀ رفتار افراد، نوع 

لباس پوشيدن، نشانه ها و علائم، جشن  ها و داستان ها می شود.

روش‌تحقيق
ه��دف از انجام اي��ن تحقيق، معرفی مديريت جهادي و فرهنگ س��ازمانی حاصل از 
اين گون��ه مديريت به عنوان يكی از نمونه های مديريت اس��لامی اس��ت. روش تحقيق به 
صورت اس��نادي و با اس��تفاده از مطالعات كتابخانه اي اس��ت. يافته ها با استفاده از كتب، 
نش��ريات و اسناد و مدارك موجود تحليل ش��د. با عنايت به ماهيت پژوهش كه اسنادي 
اس��ت، روش گردآوري اطلاعات، كتابخانه اي مي باش��د. اين پژوهش؛ گذشته نگر است و 
تلاش دارد تا حد امكان از طريق مطالعۀ عميق و با تفس��ير و تحليل رويدادها، به روشن 
ساختن مس��ئله و درك بهتر رويدادها و عملكرد مديريتي در حوزۀ مشخص كمك كند. 
ب��ا توج��ه به مفاهي��م و مباني نظري و بر اس��اس بحث و تحليل، موض��وع جمع بندي و 

نتيجه گيري صورت گرفت.

مديريت‌جهادی‌نمونه‌ای‌از‌به‌كارگيری‌اصول‌مديريت‌اسلامی
با توجه به نگرش عميق اسلام به انسان و جايگاه والای او، مباحث انسان شناسی در 
قرآن مجيد به حدی است كه دو محور عمدۀ مباحث قرآن را »انسان« و »خدا« تشكيل 
می دهد)وزي��ر زنجان��ی و فروزنده دهكردی، 1389(. از اين منظر، تنظيم روابط ميان انس��ان ها در 
س��ازمان و جامعه، وظيفه ای است خطير كه بر عهدۀ مديران است. علم مديريت اسلامی 
برای ارائۀ راهكار به مديران در جهت مديريت بر مبنای ارزش ها و اصول اسلامی، چندی 
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است كه مورد توجه قرار گرفته و محققان مسلمان سعی دارند با ارائۀ يك الگوی منسجم، 
تعريفی جامع از مديريت اسلامی ارائه دهند. مديريت در اسلام بر اساس طرح و برنامه اي 
س��ازگار با مباني اسلام و به س��وي اهداف اسلام پسند است كه فوق همۀ آنها، قرب الهي 
قرار دارد. در اين راس��تا، وسيله و كيفيت برخورد با افراد نيز بايد مطابق موازين اسلامي 

باشد.)مصباح يزدي، 1379: 16-252(
بهارس��تان)1383( مديريت اس��لامی را اين گونه تعريف می كند: »مديريت اس��لامی 
عبارت است از تنظيم روابط افراد، تدبير امور و هماهنگي نيروها به عنوان مسئوليتي الهي 
به منظور رش��د و تكامل افراد و تحقق اهداف ارزشمند سازمان كه به هدف نهايي؛ يعني 
قرب الي الله منتهي مي ش��ود«. وی می گويد: »مديريت اسلامي ماهيت مكتبي، ارزشي و 
اخلاقي دارد و مبتني اس��ت بر وحي، قرآن، س��نّت، عقل و اجماع. شجرۀ طيبۀ مديريت، 
ريش��ه در مباني وحي، قرآن و س��نّت دارد و ساقه و تنۀ آن مبتني است بر عقل، اجماع، 
اص��ول موضوعه، اصول متعارفه و نظريه هاي مختلف علمي. ولي در ش��اخ و برگهاي اين 
ش��جرۀ مديريت مي توان از روش شناس��ی علمي و روش هاي فنّاورانه و تخصصي استفاده 
كرد. بنابر اين، نگهبان ماهيت مديريت اسلامي موازين ارزشي و مواريث فرهنگ اسلامي 

است كه مبتني است بر وحي، قرآن، سنّت، عقل و اجماع«.)همان(
ترك زاده)1388( مديريت اسلامي را  نوعاً يك سيستم رفتاري می داند كه اين سيستم، 
مبتني بر مباني نظري )اعتقادي( خاص و در يك چارچوب س��اختاري ويژه، در برهه اي 
از زمان و متناس��ب با بس��تر موقعيتي خود، توسط رس��ول بزرگوار اسلام حضرت ختمي 
مرتب��ت)ص( و برخي ائمه معصومي��ن)ع( با موفقيت طرح ريزي و اجرا ش��ده و عملكرد 

موفقي داشته است.
در مديريت اسلامي مدّعي هستيم كه با نگاهي جامع به تمام ابعاد وجودي انسان و 
ب��ا مدّ نظر قرار دادن تمام نيازه��اي او)با در نظر گرفتن اولويت بندي نيازها(، می خواهيم 
ارزش هاي��ي را براي س��ازمان تعريف كنيم كه با توجه به فلس��فۀ وجودي و رس��الت هر 

سازمان، آن را به موفقيت هاي منحصر به فرد و متعالي برساند.)تولايي، 1386(
مهم ترين اهداف مديريت اسلامي عبارتند از:

- برقراري عدالت اجتماعي و اقامۀ قسط و عدل در سازمان)عدالت خواهي(؛
- احقاق حق افراد سازمان)حق جويي(؛
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- تعليم و آگاهي بخش��يدن به افراد س��ازمان و تربيت معن��وي و احياي ارزش هاي 
اخلاقي؛

- ايجاد فرصت و فراهم كردن زمينۀ رشد، تعالي، كمال شايسته و توفيق قرب الهي 
در افراد سازمان؛

- فراهم س��اختن فرصت و امكان به فعل درآمدن توانايي هاي بالقوۀ افراد و بروز قوۀ 
خلاقيت، سازندگي و ابتكار در افراد سازمان؛

- هدايت، حمايت، تقويت، ياري و مساعدت به افراد سازمان به جاي تفتيش، بازرسي 
و انتقادجويي؛

- فراهم كردن زمينه هاي ش��ور، تبادل نظر، هم انديش��ي، تعاطي افكار و تعامل ميان 
افراد سازمان؛

- برقراري روحيۀ برادري و برابري در افراد سازمان و برقراري روابط انساني؛
- حلّ مشكلات فردي، سازماني و اجتماعي؛

- تأمين مصالح مادي و معنوي افراد و سازمان.)مكارم شيرازی، 1368: 14-15(
چنان كه از تعاريف فهميده می ش��ود، وجه تمايز مديريت اس��لامی از ديگر نظام ها، 
در نظام ارزش��ی است كه نش��ئت گرفته از جهان بينی الهی است. كل جهان هستی را به 
صورت مجموعه ای هماهنگ و هدفدار می بيند كه سنّت های ربوبی بر آن حاكم است. از 
سوی ديگر، در اين نوع ادارۀ جامعه، شرافت انسانی مدّ نظر است و قوای نباتی و حيوانی 
زمينه ساز رشد انسانی و كمال معنوی و ابزارهايی برای رسيدن به درجات بلند و سعادت 
جاودانی اس��ت. بنابر اين، بايد در تعيين اهداف و خط مش��ی های س��ازمان، اصالت را به 
ارزش های معنوی داد. بدين معنا كه اس��لامی بودن س��ازمان اقتض��ا دارد كه در حيطۀ 
فعاليت آن، اهداف معنوی و هنجارهای مربوط به آن رعايت ش��ود و نه تنها تأمين منافع 
مادی موجب پايمال كردن مصالح انسانی نشود، بلكه تا حد امكان سعی بر اين باشد كه 
منافع مادی در جهت مصالح انسانی و مقدمه ای برای توسعه و تعميق بينش های الهی و 
ترويج ش��عاير اسلامی قرار گيرد. اين در واقع همان جهاد نفسی است كه مديريت و علم 

مديريت را هم تحت تأثير قرار داده است.)ابراهيمی و افشاريان، 1388(
امام خمين��ی  در 26 خ��رداد 1358، ضرورت  تش��كيل  جهاد س��ازندگی  را به  منظور 
آبادانی  روستاها اعلام  كرد)ايروانی ، 1380: 184(. مديريت جهادي برگرفته از مديريت اسلامي 
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و با هدف قرب به خدا و خدمت به بندگان او و گرامي داش��تن مردم اس��ت. از اهداف اين 
نوع مديريت، انجام كار به ش��يوۀ مناسب و ارزش��مند و كسب رضاي خداست تا رضايت 
دروني براي فرد ايجاد ش��ود. در اين شيوۀ مديريت، اجر معنوي قبل از پاداش دنيوي مدّ 

نظر بوده و تعهد، از محوري ترين مؤلفه هاي آن است.)پالوچ و نقی پورفر، 1386(
مديري��ت جهادي هنر توانس��تن و ارائۀ طرح و ايدۀ جديدي ب��ود كه با ظهور پديدۀ 
انقلاب اس��لامي در ايران ش��كل گرفت)دانيالی و موس��وی، 1386(. جهاد س��ازندگي به يقين 
تجربۀ گرانقدري از الگوي برپايي تش��كيلات س��ازماني براي ادارۀ حكومت اسلامي است 
كه تشكيل آن بر اساس يك بينش عميق از مفهوم ولايت فقيه بوده و از اجزا و ملزومات 
ادارۀ كشور اسلامي محسوب مي شود)صمدی، 1386(. جهاد سازندگي كه نهادي جوشيده از 
بطن انقلاب اس��لامي ايران بود، ارزش هاي خاص خود را داشت و »مديريت  جهادي«  نيز 

با حفظ چنين ارزش هايي در محيط كار معني پيدا كرد.)قائدعلی و عاشوری، 1391(
جلب مش��اركت از طري��ق تقويت جامعۀ مدنی بنيان های اجتماعی و درك ش��رايط 
محيطی و جلب اعتماد عمومی حاصل می ش��ود. مديريت جهادی از طريق شناخت و به 
فعل رس��اندن ظرفيت های نهفته و پشتيبانی نهادی بر مبنای محوريت جامعۀ روستايی 
در فرايند تصيم گيری، بس��ترهای مش��اركت آنها را در عرصۀ اجتماعی و اقتصادی فراهم 
آورده اس��ت)قائدعلی و عاشوری، 1391(. ضمن اينكه تقويت باورها و آموزه های دينی و اعتماد 

عمومی به نهاد جهاد سازندگی به اين هدف كمك كرد.)فغفوذ مغربی، 1388(
تجربۀ  جهاد س��ازندگي و فرهنگ  جهادي ، تحقق اهداف س��ازندگي جامعه را  توأم با 
حفظ ارزش هاي  معنوي  و مادي  باانگيزۀ  الهي  ازطريق  وس��ايل  خاص  امكان پذير س��اخت 
و الگوي مديريتي جديدي ارائه كرد كه پاس��خگوي نيازهاي جامعۀ رو به رش��د و بالندۀ 
انقلاب اس��لامي بود)مودی، اصفهانی و هلای، 1386( و با توجه به نحوۀ تشكيل و فعاليت خود، 
ويژگي هاي��ي خاص پيدا كرد كه در جايي ديگر اتفاق نيفتاد. اين ويژگي در تمامي اركان 
جه��اد، از جمله نظام مديريت��ي آن نيز تحقق يافت. مديريت جه��ادي متأثر از فرهنگ 
جهادي اس��ت كه به صورت يك رفتار در جهاد سازندگي بروز نموده است. از ويژگي هاي 
مديريت جهادي مي توان مس��ئوليت پذيري، پركاري و سختكوش��ي، احساس رضايت از 
خدمت به مردم، رعايت شئونات اسلامي و اخلاقي در رفتار با ارباب رجوع، اخلاص و ده ها 

مورد ديگر را نام برد.)موحد، 1386(
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فرهنگ‌سازمانی‌حاصل‌از‌مديريت‌جهادی)فرهنگ‌جهادی(
پ��س از انقلاب اس��لامی، فرهنگ جهادی به مثابۀ فرهن��گ موجد ارزش های اصيل 
و رش��ددهندۀ انس��انی، جهاد س��ازندگی را به منزلۀ نهادی فوق فعال و با عملكرد بالا، از 
س��اير نهادهای اجتماعی متمايز ساخت و سازمان های برخوردار از خود را در سير تعالی 
و توس��عه مس��تمر قرار داد)پورعزت و قلی پور، 1388(. فرهنگ جهادي، فرهنگي كه با عش��ق، 
تخصص، تعهد، ش��ور، توان و از خود گذش��تگي ت��وأم بود؛ از جنب��ۀ اقتصادي، فرهنگ 
جهادي زمينه هاي عمران و آباداني روستاها، حضور مقتدرانه در سال هاي دفاع مقدس با 
عنوان سنگرس��ازان بي سنگر و از نظر اجتماعي، تغيير نگرش ها را در روستاهاي كشور ما 

به دنبال داشت.)دانيالی، موسوی، 1386(
تلقی ما از فرهنگ جهادی، مجموعه ای از ويژگی ها و ارزش های مثبت برخاس��ته از 
رفتار و روابط كاركنان)جهادگران(، س��ازمان)جهاد(، مديريت و مديران جهادی است كه 
به نوع��ی نقش الگو و مثال زدنی برای جامعه، رفتار اداری و رويهّ های اجرايی و مديريتی 
در س��اير حوزه ها و سازمان ها داشته است؛ به گونه ای كه يكی از كاركردها و انتظارات از 
وجود جهاد در ذهن و انديش��ۀ برخی از مسئولان و سياستگزاران نظام اداری، استفاده از 

روش های موفق جهاد در تحول اداری بود.)فغفوذ مغربی، 1388(
بدون ترديد فرهنگ جهادي همان فرهنگ دين و مكتب اسلام است؛ همان فرهنگ 
خداباوران اس��ت؛ همان فرهنگ ولايت و امامت و خلاص��ه اينكه، فرهنگ محمد)ص( و 
علي)ع( و فرزندان پاكشان است. بايد توجه داشت كه در تحليل ها و بررسي ها هرگز نبايد 
فرهن��گ جهادي را از فرهنگ اس��لام ناب محمدي)ص( جدا كرد)مرتض��وی و عراقی، 1387(. 
ويژگي ه��اي فرهنگ جهادي در س��خنان امام خمينی)ره(، اس��لام گرايي و دين محوري، 
مردم داري و اتكاي به مردم در انجام وظايف و تقويت حضور و مشاركت  مردمي، تعهد و 
سلامت نفس، خودس��ازي، اخلاص، كمك به محرومان جامعه، قانون مداري و هماهنگي 

در مسير هدف است.)شعبانی و تاج آبادی، 1386(
در فرهنگ و مديريت جهادي، بيش��تر بعُد معنوي فرهنگ )زيرساخت ها( مورد تأكيد 
ق��رار مي گيرد. در اين بعد، بر روي دو محور اساس��ي؛ يعني 1. محور انديش��ه ها، بينش ها 
و عقاي��د و 2. محور ارزش ها، مكارم و اخلاقيات، نس��بت به بعُ��د مادي آن )روبناها( تأكيد 
بيشتری شده است. عقيده به خدا، معاد و وحي يكي از شعائر مهم فرهنگ در حوزۀ جامعۀ 
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اس��لامي به طور عام و در حوزۀ فرهنگ جهادي به طور خاص اس��ت و امانتداري، قناعت و 
ساده زيستي، وفاداري و ولايت  مداري، سرعت و صداقت، مشاورت و مشاركت پذيري، همدلي 
و روحيۀ اجتماعي، آينده و آخرت نگري و كار براي رضاي خدا، تقدّم منافع عمومي بر منافع 
ش��خصي، ايجاد روابط صميمانه، پيشگامي در كارها، گذشت و نوع دوستي از تار و پودهاي 

ديگر فرهنگ يك جامعه در نظام اسلامي و در محيط كار جهادي است.)محمدي، 1388(
برخی از مفروضات بنيانی انديشۀ جهادگران را می توان به صورت ذيل تبيين كرد:

- خدمت به مردم يكی از بهترين راه های كسب رضايت خداوند يكتاست؛
- شيوع فقر، مهم ترين عامل ذلتّ و انحطاط بسياری از جوامع بشری است؛
- شعار دادن برای امحای فقر كافی نيست؛ برای امحای فقر بايد اقدام كرد؛

- فقر را نمی توان صرفاً اقتصادی تلقی كرد. گاهی اوقات فقر سياسی و فقر فرهنگی 
جلوه های وحشتناك تر و نگران كننده تری داشته اند؛

- جه��اد عليه جلوه های گوناگون فقر، همزمان و هم��راه با جهاد در جبهه های نبرد 
مستقيم، ضروری و ارجمند است.)پورعزت و قلی پور، 1388(

ب��ه طور خلاص��ه می توان عناصر ذيل را به عنوان مؤلفه ه��ای اصلی فرهنگ جهادی 
معرفی كرد:

1. آرمان خواهي؛
2. وجود انگيزۀ  خدايي  در فعاليت  مادي ، تبليغ  اسلام  و انقلاب ؛

3. خودباوري ، اعتماد به  نفس ، جرئت  در كار، نوآوري ، خطرپذيري ، پويايي  و خلاقيت؛
4. اعتقاد به  استقلال  و لزوم  خودكفايي ؛

5. علاقه  به  كار ايثارگرانه  براي  محرومان؛
6. احساس  تعهد ومسئوليت  شديد در رسيدن  به  هدف  و سرعت  در كار؛

7. استمرار و تلاش بي وقفه؛
8. صراحت  لهجه ، آزادگي  و چالش گرايي ؛

9. ت��وان  كار دس��ته  جمعي ، مش��اركتي ، ش��ورايي  و اعتق��اد ب��ه  ع��دم  تمرك��ز در 
تصميم  گيري  هاي  كلان ؛

10. همدلي  با مردم  و توان  جلب  مشاركت  آنان  و اهميت  دادن  به  آن؛
11. رجحان خواست مردم بر خود؛
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12. وجود همّيت  سازماني  قوي  و علاقه  به  جهاد سازندگي ؛
13. برقراري  روابط  عاطفي  و غير رسمي  در انجام  فعاليت  هاي  رسمي ؛

14. قناعت ، ساده زيستي  شخصي  و سازماني ، صرفه  جويي ، امانتداري  و درنظر گرفتن  
منافع  عمومي؛

15. عدالت منشي و عدالت طلبي؛
16. سادگي  سازماني ، اعتماد به  همكاران  و مساعد نمودن  محيط  سازمان  براي  رشد اعضا؛

17. پويايي، تحول و تحرّك بي وقفه و مبارزه با سكون و رخوت؛
18. نشاط  و سرزندگي  در كار، وجود روحيۀ جواني ؛

19. داوطلبانه  بودن  فعاليت  و همكاري .
حاص��ل اي��ن فرهنگ جهادی تربي��ت نيروهايی بود كه مردم آنه��ا را با نام جهادگر 
می ش��ناختند. فرهنگ جهادی نه تنها توانس��ته بود بر اعضای خ��ود اثر بگذارد، بلكه در 
جامعه نيز اثرات ش��گرفی داش��ت. در تحقيق سنجش گرايش روستاييان نسبت به جهاد 
س��ازندگي، 86/7 درصد از روستاييان نس��بت به كاركنان جهاد سازندگي گرايش بسيار 
مثبت يا مثبت داشته اند و فقط 5/1 درصد آنان گرايش و ارزيابي منفي داشته اند)رفيع پور، 
1372: 197(. رفيع پ��ور در نتيجه گي��ري تحقيق خود می گويد: »جه��اد به عنوان يك نهاد 

خودجوش از بين مردم ايثارگر به وجود آمد«.)همان: 211(
مهم ترين ركن و اساسي ترين سرمايۀ سازمان جهادي، برخورداري از سرمايۀ انساني 
جهادگر اس��ت. بدون اين سرمايه، اساساً س��ازمان و فرهنگ جهادي بي معناست. چنين 
سرمايه اي كه بنا به تعريف بايد ايثارگر، مردمي، انعطاف پذير، پويا، نوآور، خلاق، خودباور، 
ارزش مدار، ولايت محور و متخصص و متعهد باشد، از بالاترين و مطلوب ترين شاخص هاي 

سرمايۀ انساني برخوردار است.)مير، 1386(
ب��ا تأمل بر فرهنگ جامعۀ جهادگ��ران، به ويژه در دهۀ نخس��تين انقلاب، ملاحظه 
می شود كه انگيزۀ جهادگری، به شدت مبتنی بر باورهای توحيدی جهادگران بوده است: 
باور به يكس��انی آدميان در خلقت و باور به ضرورت آزادسازی آنان از قيود محدودكنندۀ 
زندگی مادی و زمينه سازی شكوفايی استعدادهای رشد و بلوغ همگان. جهادگران با اين 
زمينۀ اعتقادی به سوی دو جبهۀ مهم سازندگی در روستا و سنگرسازی در جبهه سرازير 

شدند.)قائدعلی و عاشوری، 1391(



دی
ها
‌ج
ت
ري
دي
ز‌م
ل‌ا

اص
‌ح
نی
زما

سا
گ‌

هن
فر

73

79
ره‌

ما
‌ش
-‌
تم
ش
ل‌ه

سا
13
93

ار‌
به

در اينجا ضروری اس��ت كه به ويژگی های منحصر به فرد مديران جهادی نيز اش��اره 
ش��ود. پالوچ و نقی پورفر)1386( در مقال��ه ای به ويژگی های مديران جه��ادی پرداخته اند 
و بي��ان می كنند مديران جهادي، عامل به قوانين و مقررات نوش��ته و نانوش��تۀ ارزش��ي 
بوده ان��د و متعهدانه و مدبرّانه ام��ور را پيگيري می كردند؛ به طوري كه قاطبۀ آنان زودتر 
مي آمدند و ديرتر مي رفتند، بدون اينكه بعضاً الزامي به حضور داش��ته باشند. منظم ترين 
و س��ختكوش ترين افراد بودند و با عمل و رفتار خود، الگوي ديگران قرار مي گرفتند. اين 
مس��ئله باعث مي ش��د كه اعضا نيز همچون مدير به حركت در آيند. اين مس��ئله باعث 
 مي ش��د انرژي ها به صورت س��ينرژيك و هم افزا و با افزايش تصاعدي، حماس��ه بيافريند. 
بنابر اين، در اين شيوه از مديريت، رياست طلبي و عافيت طلبي جايي نداشته و مدير جهادي، 

كه مؤمن بوده است، عامل و پيشتاز در خدمت به خلق و در انجام وظيفه بوده است.
در اي��ن رابط��ه مي توان نتيج��ه گرفت كه جهاد س��ازندگي به نوبۀ خ��ود در بحث 
مسئوليت پذيري فردي و اخلاقي و شخصي، الگوي »جهادگر« را با همۀ ابعاد و ويژگي هاي 
اخلاق��ي آن ب��ه جامعۀ اخلاقي، عرضه و در بعُد مس��ئوليت پذيري ش��غلي و اخلاق كار، 
»جه��ادي كار كردن« را به عنوان يك اخلاق ش��غلي در فضای مديريتی كش��ور مطرح 
كرده و در س��طح مسئوليت پذيري س��ازماني و اخلاق سازمانی، »مديريت جهادي« را به 
عنوان يك اخلاق همه جانبۀ سازماني به سازمانها معرفي كرده و در تراز مسئوليت پذيري 
اجتماعي و اخلاق ملي، فرهنگی را به نام »فرهنگ جهاد« به جامعه معرفي نموده است.

بحث‌و‌نتيجه‌گيری
تمامی آنچه در مورد آن بحث ش��د، به عن��وان مصنوعاتی بود كه حاصل از فرهنگ 
 جه��ادی اس��ت. منبع اصل��ی در فرهنگ س��ازی در س��ازمان، بنيانگذاران آن هس��تند.

)قلی پ��ور، 1388: 191(. اص��ول، اعتقادات، ارزش ها و گرايش��های بنيانگ��ذارن، تعيين كنندۀ 

فرهنگ يك س��ازمان است. افرادی كه بعدها به سازمان می پيوندند، اگر با فرهنگی قوی 
مواجه شوند، خود را با فرهنگ حاكم تطبيق می دهند، اصول آن را رعايت می كنند و بر 
اس��اس نانوشته های سازمانی عمل می كنند و فرهنگ سازمان را به عنوان يك خط مشی 
می پذيرند و بر اس��اس قاعدۀ آن رفتار می كنند. در نتيجه می توان انديش��ه های حضرت 
امام خمينی)ره( را در فرهنگ سازمانی جهاد جستجو كرد. فرهنگ سازمانی جهاد حاصل 
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انديش��ۀ متعالی امام خمينی)ره( اس��ت ك��ه در رفتار جهادگران نمود پيدا كرده اس��ت. 
فرهنگ جهادی، فرزند تفكر انقلاب اسلامی است كه نمونۀ عالی انسان محوری در فضای 
س��ازمانی اس��ت و يك سازمان انسانی را به نمايش می گذارد كه تمام توجه آن به رشد و 

تعالی اعضايش است.
اعضای جهاد س��ازندگی از اينكه با نام جهادگر ش��ناخته می شدند، احساس غرور و 
افتخار می كردند)قائدعلی و عاشوری، 1391( و اين، دليلی بر قدرت فرهنگ جهادی است؛ زيرا 
هر چه فرهنگ س��ازمان قوی تر باشد، اعضا از ش��ناخته شدن هويت خود با نام سازمان، 
احس��اس رضايت و سرفرازی بيش��تری می كنند. از ديگر نش��انه های يك فرهنگ قوی، 
تأثيرگذاری بر اعضايش است كه اين مؤلفه نيز در فرهنگ جهادی مشهود است. اعضای 
تازه وارد در جهاد سازندگی پس از چندی تحت تأثير فرهنگ جهادی قرار گرفته، تبديل 

به يك جهادگر )با ويژگی هايی كه ذكر شد( می شدند.
تجربۀ  جهادسازندگي و فرهنگ  جهادي  كه همان فرهنگ دين و مكتب اسلام است، 
تحقق اهداف س��ازندگي جامعه را  توأم با حفظ ارزش هاي  معنوي  و مادي،  با انگيزۀ  الهي  
از طريق  وس��ايل  خاص  امكان پذير س��اخت. با تأمل بر فرهنگ جامعۀ جهادگران، به ويژه 
در دهۀ نخس��تين انقلاب اسلامی، ملاحظه می شود كه انگيزۀ جهادگری به شدت مبتنی 

بر باورهای توحيدی جهادگران بوده است.
فرهنگ جهادی اس��توار بر ارزش های اسلامی، توانس��ت بر اعضای خود اثر شگرفی 
بگذارد و آنها را در س��طح بالای از معنويت قرار دهد. اين امر موجب ش��د جهادسازندگي 
در مدت زمان كوتاهي )در مقايس��ه با سازمان ها و اداراتي كه حضوري 50 ساله در روستا 
داش��تند( موفق ش��ود بالاترين س��طح مقبوليت، كارامدي و اثربخش��ي را در نزد مردم 
روستايي كسب كند)خلقانی و ابراهيم پور، 1386(. اين امر، حاصل باورهای جهادگران است كه 

عزيزترين مردم نزد خداي رحمان، روستاييان محروم، مستضعف و مؤمن هستند.
تجارب ثبت ش��ده از مديريت و بازس��ازي روستاهاي آس��يب ديده در پي زلزله سال 
1369 در رودبار و منجيل و مقايس��ۀ آن با زلزلۀ س��ال 1382 در شهرستان بم، نمايانگر 
تفاوت هاي معنادار در فرايندهاي نجات، امداد، اسكان اضطراري، بازسازي و اسكان دايمي 
خانوارهاي روس��تايي آسيب ديده  است. در س��ال 1369 كه جهاد سازندگي با نفوذترين 
و محبوب ترين نهاد دولتي در جامعۀ روس��تايي ب��ود، فعالانه به مديريت و كنترل بحران 
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ناشي از زمين لرزه پرداخت و با فراهم كردن امكان مشاركت روستاييان در همۀ مراحل و 
فرايندهاي نجات تا اس��كان دايمي، كارنامۀ موفقي ارائه كرد. ولي در پي زلزلۀ بم، امكان 
هماهنگي و مديريت بحران، به علت فقدان مديريت روس��تايي و بخش��ي ش��دن فعاليت 
جهاد س��ازندگي، وجود نداشت و در نتيجه، تشتّت نقش��ي، دوباره كاري، تداخل وظايف 
و ابهامات كاركردي، در همۀ مراحل و فرايندهاي نجات تا اس��كان قابل مش��اهده بود و 
روس��تاييان نقشي در بساماني و بازسازي نداشتند و نه تنها از نيروي كار، بلكه از مصالح 
بومي در بازس��ازي اس��تفاده نشد و در نتيجه، هزينه اي بس��يار سرسام آور در پي داشت.

)خلقانی و ابراهيم پور، 1386(

مهم ترين دستاورد جهاد سازندگی، تجربۀ موفق يك الگوی بومی است كه بر اساس 
تكيه بر ارزش های اس��لامی و اسلام گرايی كارمندانش)همان جهادگران( توانست به رفع 
تنگناها و محروميت ها پرداخته، اهداف بخشی توليد و افزايش سرمايه را اگر چه با ارزش، 
اما در س��ايۀ باورهای توحيدی به ثمر برساند. عملكرد برتر جهاد سازندگی در عرصه های 
گوناگ��ون از قبيل س��ازندگی، جنگ و دفاع مقدس، برنامه ريزی خودكفايی و دس��تيابی 
به اس��تقلال اقتصادی و مهم تر از همه، پوياي��ی در مديريت بحران كه جای خالی آن در 
حوادثی مانند زلزلۀ شهرس��تان بم به شدت ملموس بود، شاهدی بر اين مدّعاست؛ كه تا 
به حال هيچ كدام از سازمان های دولتی با وجود پيشرفت های علمی و منابع مالی دولت، 
نتوانس��تند به آن دست پيدا كنند. می توان علت اين موضوع را فاصله از معنويت گرايی و 

باورهای توحيدی دانست.

پيشنهادهايی‌برای‌تحقيقات‌آتی
- مديريت جهادی تنها منحصر به جهاد سازندگی و مراكز عمرانی نبوده است. لازم 
اس��ت ابعاد اين الگوی مديريتی در ديگر نهادها و مراكز اجتماعی مانند بس��يج و كميتۀ 
امداد، نهادهای آموزشی و پژوهشی مانند نهضت سوادآموزی و جهاد دانشگاهی، نهادهای 
نظامی مانند سپاه، مراكز فرهنگی و هنری مانند حوزۀ هنری و ستاد راهيان نور و مانند 

آن بررسی شود.
- بر اساس نمونۀ عينی جهاد سازندگی، می توان رابطۀ ميان كارامدی در فعاليت ها را 
با متغيّرهايی چون: مواجهۀ نزديك با محروميت ها، نيت و قصد الهی در فعاليت ها، تلاش 
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برای رشد معنوی، توجه به مصلحت های انسانی، ولايت پذيری و انعطاف ساختاری، مورد 
بررسی پيمايشی قرار داد.

- بررس��ی تفاوت های ارزش��ی و نگرش��ي ميان جهادگران و مديران جهاد سازندگی 
می تواند موضوعی مناسب برای تحقيق باشد. اين تحقيق می تواند عوامل بروكراتيزه شدن 
س��اختار جهاد و تبديل آن از حركتي مردمي به وزارتخانه اي دولتي را مشخص كند. هر 
چند در اين بررس��ي، عوامل س��اختاري و اجتماعي حاكم كه نگرش دولت سالار يكي از 

آنهاست، انكار نمي شود.
- يكی ديگر از موضوعاتی كه می تواند مورد بررسی قرار گيرد، شناسايی اشتراكات و 
افتراقات حركت جهادی و مديريت جهادی اس��ت. توضيح اينكه: مديريت جهادی، سبك 
و الگويی از فعاليت مديريتی اس��ت و حركت جهادی، اعم بوده و ش��امل همۀ اقدامات و 

برنامه هايی است كه با روحيه و ارزش های جهادی صورت می گيرد.
- تحقيقات حاضر بيش��تر ب��ه رابطۀ مديريت جهادی و حوزۀ رفتار س��ازمانی توجه 
كرده اند. لازم اس��ت ب��ه روابط مديريت جهادی ب��ا نظريه ها و مبانی س��ازمان، فرهنگ 
سازمانی، مديريت منابع و ديگر حوزه ها توجه شود. به طور مثال، بررسی روابط مستقيم 
و معكوس ميان مديريت جهادی و س��اختارهای س��ازمانی می تواند در بس��ط يا اصلاح 
نظريه های سازمان راهگشا باشد. آيا نحوۀ مديريت جهادی با نظريه های متعارف سازمان 
قابل تبيين اس��ت؟ يا آنكه اين نظريه ها نيازمند حك و اصلاح هستند تا بتوانند سازمانی 

را پيشنهاد كنند كه بستر مناسب برای مديريت جهادی باشد.
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