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چكیده
سرمایه ی انسانی اصطلاحی است که در دهه های اخیر از اقتصاد وارد در ادبیات مدیریت 
شده اشاره به افرادی دارد که دارایی هایشان )شامل دانش، مهارت و تخصص( برای 
سازمان در حکم سرمایه  است. ازآنجاکه تعریف انسان و سرمایه ی انسانی در غرب، 
کاملًا مادی است و فرآیندهای تعریف شده توسط ادبیات غرب نیز برخاسته از همین 
نگاه است، لازم است که مبانی اصیل از دل دین الهی و سیره ی اولیای او شناسایی 
و مورداستفاده قرار گیرند. رشد سرمایه ی انسانی نیز یکی از این فرآیندهاست؛ لذا 
مسئله ی اصلی پژوهش پیش رو، شناخت مسیر اصلی فرآیند رشد سرمایه ی انسانی 
با توجه به آموزه های دینی و سیره ی اهل بیت علیهم السلام است که بر همین اساس، 
این پژوهش به دنبال تبیین دلالت های حماسه ی حسینی در رشد سرمایه ی انسانی 
بوده و در پی آن است که اصول متناسب با سازمان را از دل این برهه از تاریخ با 
استفاده از روش شناسی تحلیل مضمون استنباط نماید. درنتیجه ی فرآیند تحلیل 
مضمون انجام گرفته در این پژوهش، 531 مضمون پایه، 80 مضمون سازمان دهنده 
و 10 مضمون فراگیر استخراج شده است که نهضت اباعبدالله الحسین علیه السلام را 
به مثابه یک نهضت رشد برای سرمایه های انسانی )به طور خاص( و بشریت )به صورت 

عام( تحلیل و دلالت های این حماسه را بر رشد سرمایه ی انسانی نشان می دهد..

واژگان کلیدي:
مدیریت  انسانی؛  منابع  توسعه ی  حسینی؛  حماسه ی  انسانی؛  سرمایه ی  رشد؛   

عاشورایی.
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1-مقدمه و بیان مساله32
مقوله ی رشد و توسعه ی سرمایه ی انسانی، یکی از مقولات جدید در ادبیات علم و حرفه ی 
مدیریت قلمداد می شود. توسعه ی سرمایه ی انسانی که به نوعی گامی تخصصی تر در میان 
مباحث مدیریت منابع انسانی  در نظر گرفته می شود به طور خلاصه قائل به این است که 
افراد در سازمان فقط یک منبع نیستند که بعد از مدتی دیگر برای سازمان کارایی نداشته 
باشند و سازمان مجبور باشد بعد از انقضای یک منبع به سراغ منبع دیگری برود؛ بلکه 
معتقد است که افراد در سازمان باید در حکم سرمایه  باشند و همان طور که در اقتصاد 
سرمایه باید با ارزش افزوده جمع شده و ارزشمندتر شود، افراد نیز باید مورد سرمایه گذاری 
قرار گیرند و سازمان ها با ایجاد بستر برای توسعه ی دانشی و مهارتی افراد برنامه ریزی 
کرده و افراد را به سمت توانمندتر شدن مدیریت کنند. در کنار این مفهوم، مفهوم بهتری 
وجود دارد که همان رشد سرمایه ی انسانی است؛ این مفهوم، فرد را منحصر به سازمان 
نمی داند و معتقد است که سازمان اگر افراد را از لحاظ معنوی رشد و توسعه دهد، بسیاری 
از جنبه های مادی و توانمندی های جسمی و ذهنی ایشان نیز ترقی می کند و چیزی فراتر 

از ارزش آفرینی را برای سازمان رقم خواهند زد.
در این پژوهش سعی در آن است که با بهره مندی از تعالیم و آموزه های اسلام و 
علی الخصوص سیره ی اهل بیت علیهم السلام، به تبیین فرآیند رشد معنوی و متعالی 
افراد، پرداخته شود؛ زیرا خداوند انسان را خلق کرده و اولیاء خود را برای هدایت و تعالی او 
فرستاده است. موضوع بحث در این پژوهش، »رشد سرمایه ی انسانی« است که مقصود 
از آن، شناخت افراد و توانایی هایشان و سوق دادن ایشان به سمت غایت وجودی شان 
است؛ و به عبارت دیگر فرآیند توسعه و رشد اصیل و حقیقی، در راستای پیشبرد انسان 

به سعادت نیز همان روش اولیای الهی است.
از نتیجه ی دو رویکرد متوالی فوق می توان به تبیین الزامات مفهوم مدیریت عاشورایی 
سرمایه ی انسانی پرداخت که مبانی لازم برای مدیریت و بهره گیری از وجود افرادی که 
به یاران سیدالشهدا نحن ان شاء الله بهم لاحقون تأسی می جویند را تبیین و الگوی مناسب 

آن را ارائه می دهد.
ازآنجاکه در زمینه ی رشد سرمایه ی انسانی با رویکرد الگوبرداری از قیام اباعبدالله 
علیه السلام، تاکنون کار تحقیقی مدونی انجام نشده است و با توجه به آنچه در اهمیت 
الگوگیری از سیره ی اهل بیت، خصوصاً امام حسینعلیه السلام بیان شد، انجام یک فرآیند 
پژوهشی گسترده در این زمینه ضرورت می یابد که پژوهش پیش رو نیز در راستای انجام 
بخشی از این فرآیند، ضروری می نماید؛ لذا  نتیجه ی این پژوهش در هر سطح از هدف 
می تواند گامی مؤثر در تعریف مفاهیم مدیریت جهادی، مدیریت خاضعانه و مدیریت 
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اسلامی و همچنین شاخصی برای ارزیابی عملکرد مدیران شناخته شده در این زمینه ها 
در عصر حاضر و الگویی برای مدیریت در سازمان های فرهنگی و اجتماعی در حکومت 

دین داران محسوب شود.
در مقاله ی پیش رو ابتدا به مرور ادبیات نظری پرداخته می شود تا مفاهیم سرمایه ی 
انسانی و توسعه ی منابع انسانی را در ادبیات مدیریت بررسی کرده و برخی مدل های 
ارائه شده دراین زمینه را معرفی می نماید؛ سپس به تبیین نگاه اسلام در توسعه ی منابع 
انسانی در قالب تعریف مفهوم رشد و مراتب آن پرداخته که دو بستر غربی و اسلامی 
مسئله واضح گشته تا دلالت ها به درستی انتخاب، فهم و تبیین شوند. در ادامه روش انجام 
پژوهش به صورت مختصر تبیین گشته و نهایتاً به بیان نتایج تحقیق پرداخته می شود. در 

بخش نتایج تحقیق سعی شده است تا به سؤالات اصلی زیر پاسخ داده شود: 
1. دلالت های الهام گرفته شده از حماسه ی حسینی برای رشد سرمایه  های انسانی 

کدام اند؟
2. دلالت های شناسایی شده را چگونه می توان در قالب اصول کلی  برای رشد 

سرمایه های انسانی در سازمان ها توصیه کرد؟
پس از جمع بندی پاسخ به پرسش ها پیشنهادهای پژوهشی ارائه گردیده است.

2- مروری بر ادبیات نظری
2-1- مدیریت و توسعه سرمایه انسانی:  مفاهیم و ابعاد اصلی

اصطلاح »سرمایه ی انسانی« در سال 1954 و از نظریه های اقتصادی و همزمان با بحث 
درباره ی مفهوم سرمایه گذاری های سرمایه ای مطرح شد؛ بحث هایی که سرمایه گذاری 
را نه تنها در سرمایه های مادی بلکه در سرمایه های انسانی تشویق می کردند )شوسلز1، 
1971، ص 2(. پس ازآن جاکوب مینسر2 در سال 1958 و با پیروی از کتاب بیکر3 با 
عنوان سرمایه ی انسانی )که در سال 1964 منتشر شده بود و برای سال های متمادی 
استانداردی برای رجوع به شمار می رفت(، در مورد سرمایه گذاری در سرمایه ی انسانی 

و توزیع در آمد شخصی بحث کرد.
آلاگاراجا4 و دولی5 )2003( به بررسی ریشه ها و آثار تاریخی اثرگذار بر توسعه ی منابع 
انسانی در طول تاریخ پرداخته اند. اهمیت پژوهش آن ها در آن است که نشان می دهد، 
تعریف توسعه ی منابع انسانی تا حد زیادی تحت تأثیر رخدادهای مختلف تاریخی 
1. Schultz
2. Jaccob Mincer
3. Baker
4. Alagaraja
5. Dooley 
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34
قرارگرفته است. این نویسندگان تاریخچه توسعه ی منابع انسانی را در طول تاریخ به 9 
دوره اصلی تقسیم کرده اند. این 9 دوره عبارت اند از: انقلاب اول فناوری، تمدن های اولیه، 
تمدن های قدیمی جهان، تمدن های منطقه ای، حکومت روم، نظم جدید، مسیحی شدن 
غرب، انقلاب صنعتی و جنگ های جهانی و پس از آن ها. یک فرهنگ غالب بر الگوهای 
جدید فکر کردن نه تنها در منطقه ای که در آن شکل گرفته است، بلکه در دیگر بخش های 
جهان اثر می گذارد. وقتی چنین فرهنگی در حال رشد است، آثار آن بر رویدادها و افراد 

در سراسر جهان قابل توجه است )آلاگاراجا و دولیِ، 2003، ص 85(.
اما  است،  انسانی« مطرح شده  مفهوم »سرمایه ی  برای  زیادی  تعاریف  درواقع 
دانش پژوهان مدعی هستند که در همه ی این تعاریف چیزی بیشتر از فهرستی شامل 
دانش، شایستگی، نگرش و رفتار موجود در یک فرد، وجود ندارد )راستوگی1، 2000، ص 
193(؛ بنابراین مدیریت سرمایه ی انسانی به عنوان فرآیند به دست  آوردن، توسعه و حفظ 
و نگهداری دانش، مهارت ها و توانایی های جمعی کارکنان یک سازمان تعریف می شود. این 
در حالی است که توسعه ی سرمایه ی انسانی فرآیند توسعه و نگهداری دانش، مهارت ها 

و توانایی ها و شایستگی های موجود کارکنان است.
 دو اصل کلیدی وجود دارد که در محور ایده ی سرمایه ی انسانی قرار می گیرند؛ 
نخست این که افراد دارایی هایی هستند که ارزش آن ها می تواند از طریق سرمایه گذاری 
افزایش یابد. همانند همه ی سرمایه گذاری ها، هدف، حداکثر کردن ارزش و حداقل نمودن 
ریسک است، همچنان که ارزش افراد افزایش می یابد. ظرفیت عملکرد سازمان و درنتیجه 
ارزش آفرینی آن برای ارباب رجوع ها و دیگر ذی نفعان بیشتر می شود )یوندث2 و همکاران، 
2004، ص 336(. دوم آن که خط مشی های سرمایه ی انسانی سازمان باید با »چشم انداز 
مشترک« سازمان همسو و هم راستا باشند تا آن را حمایت کنند. منظور از چشم انداز 
مشترک، مأموریت و چشم انداز آینده، ارزش های محوری، اهداف غایی و اهداف عملیاتی 
و استراتژی هایی هستند که سازمان آن ها را تعریف کرده و جهت و انتظارات خود و افراد 

خود را به آن سمت وسو هدایت می کنند ) دانایی فرد، 1393، ص 38(.
برنامه ی توسعه ی سازمان ملل که در گزارش سال 1990 به مفهوم توسعه ی انسانی، 
تفاوت آن با توسعه ی نیروی انسانی و معرفی شاخص )HDI( و نماگرهای گوناگون دیگر 

پرداخته و هر یک از این دو مفهوم را چنین تعریف می کند:
»توسعه ی انسانی، فرایندی است که در طی آن گزینه های انتخاب مردم گسترش 
می یابد و توسعه ی نیروی انسانی یا سرمایه ی انسانی عبارت است از مجموعه فعالیت هایی 

1. Rastogi
2. Youndt
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مانند جذب، تأمین، آموزش وپرورش، افزایش دانش و کارایی و پدیدآوردن انگیزه، که 
سرانجام به توسعه ی نیروی انسانی می انجامد« )برنامه ی توسعه ی سازمان ملل متحد، 

1990، ص 15(.
با توجه به دو تعریف پیش گفته می توان تمایز این دو مفهوم را چنین بیان کرد که 
توسعه ی انسانی به حوزه ی قدرت گزینه ها و گستره ی انتخاب انسان توجه دارد و توسعه ی 
نیروی انسانی به قدرت خلاقیت، ابتکار، بهره وری در سایه ی دانش افزایی و کسب مهارت 
کاری می اندیشد. درواقع، توسعه ی منابع انسانی به صورت فرایند اجتماعی زمینه ساز 
تحقّق توسعه ی انسانی است. زیرا خلاقیت، کارایی، باعث گسترش گزینه های انتخاب 

می شود )آقا نظری، 1386، ص3( . 
بر اساس آنچه در بالا گفته شد مشخص می شود که در پژوهش پیش رو، توسعه ی 
انسانی که یک مفهوم در ادبیات حوزه ی اقتصاد است، را دنبال نمی کند و به  آن ورود 
نخواهد داشت بلکه آنچه در این پژوهش مدنظر است مفهوم توسعه ی سرمایه )نیرو(ی 

انسانی است که به ادبیات مدیریت سازمانی ارتباط دارد.
2-2- توسعه ی منابع انسانی

سوانسون1 و هولتون2 به شناسایی آن چیزی پرداختند که آن را چتر گسترده شده ی 
توسعه ی منابع انسانی می نامند و آن را این-گونه تعریف کرده اند: یک باور قوی به 
یادگیری و توسعه به عنوان مسیری برای رشد افراد، یک باور که سازمان ها می توانند 
از طریق اقدامات یادگیری و توسعه بهبود پیدا کنند و یک تعهد به افراد و قابلیت های 
انسانی و علاقه ای عمیق به دیدن رشد انسان ها به صورت فردی و علاقه به یادگیری. 
پیش فرض های تئوریک متفاوتی زیربنای حوزه  های مختلف پژوهش توسعه ی منابع 
انسانی را شکل می  دهد. در این حوزه  ها پژوهش  گران تمایل دارند تا به هستی  شناسی 
خاصی متعهد باشند. برخی دیگر نیز معتقدند که یکی از چالش  های کلیدی توسعه ی 
منابع انسانی، اثبات ایفای نقش مثبت آن در دست  یابی به اهداف راهبردی و بهبود 

وضعیت جاری سازمان  ها است)مک گوایر، 2012، ص 61(.
بااین حال به نظر می رسد که تعریف توسعه ی منابع انسانی از یک کشور به کشور 
دیگر متفاوت است و تفاوت های ملی عواملی حیاتی در تعیین طریقه ای است که 
متخصصان توسعه ی منابع انسانی کار می کنند )مک لین و مک لین، 2001، ص 315(. 
بسیاری از پژوهشگران تعاریف رسمی از توسعه ی منابع انسانی ارائه داده اند. وین برگر 
)1998( و سوانسون و هولتون )2009( جداول جمع بندی ای از بحث در مورد تعاریف 

1. Swanson
2. Holton
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مختلف ارائه کرده اند که گزارش سوانسون در جدول 1 مورداشاره قرار گرفته است.

جدول 1- تعاريف توسعه ی منابع انسانی در گذر زمان )سوانسون و هولتون، 2009، ص4(

نظريه های پشتیبانعناصر اصلیتعريفنويسنده

هاربیسون  
و مایر  
)1964(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از فرآیند ارتقاء 
دانش، مهارت و توانایی های همه ی افراد جامعه 

)صفحه 2(

سطح  تواناسازی 
بالای نیروی انسانی 
و کاربرد گسترده آن

اقتصاد توسعه

جونز 
)1981(

توسعه ی  از  است  عبارت  انسانی  منابع  توسعه ی 
نظام مند قابلیت های مربوط به کار افراد که بر دستیابی 
به اهداف فردی و سازمانی تأکید دارد )صفحه، 188(

عملکرد، اهداف 
فردی و سازمانی

فلسفه، روانشناسی، 
اقتصاد و نظریه ی 

سیستم ها

واتکینز 
)1989(

مطالعه  از  است  عبارت  انسانی  منابع  توسعه ی 
بلندمدتِ  بهسازی  هدف  با  مسئولیت  تجربه  و 
سطوح  در  کار  به  مربوط  یادگیری  قابلیت های 
شامل  اصطلاح  این  سازمانی.  و  گروهی  فردی، 
آموزش، توسعه ی شغل و توسعه ی سازمانی است 
)427 )صفحه  نمی شود  محدود  این ها  به  ولی 

قابلیت یادگیری، 
آموزش و بهسازی، 

توسعه شغلی و 
توسعه ی سازمانی

روانشناسی، 
سیستم ها، اقتصاد، 
نظریه های بهبود 

عملکرد

مک لگان 
)1989(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از کاربرد یکپارچه 
آموزش و بهسازی، توسعه ی شغل و توسعه ی سازمان 
با هدف ارتقاء اثربخشی فردی و سازمانی )صفحه 7(

آموزش و بهسازی، 
توسعه ی شغل و 
توسعه ی سازمان

روانشناسی، 
سیستم ها و اقتصاد

گیلی و 
انگلند 
)1989(

از  است  عبارت  انسانی  منابع  توسعه ی 
هدف  با  که  سازمان یافته  یادگیری  فعالیت های 
همچنین  و  کارکنان  رشد  و  عملکرد  بهبود 
)5 )صفحه  سازمان  و  فرد  شغل،  بهسازی 

فعالیت های 
یادگیری، بهبود 

عملکرد

روانشناسی، 
سیستم ها، اقتصاد، 
نظریه های بهبود 

عملکرد

نادلر و نادلر  
)1970( و 

)1989(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از فراهم آوری 
تجارب یادگیری سازمان یافته توسط کارکنان 

در یک بازه زمانی مشخص با هدف رشد فردی و 
بهبود عملکرد. )صفحه 6(

یادگیری و بهبود 
عملکرد

بهبود عملکرد، 
روانشناسی

اسمیت 
)1988( و 

)1990(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از تعیین نمودن 
روش های بهینه توسعه و بهسازی منابع انسانی سازمان 
و همچنین بهسازی نظام مند عملکرد و بهره وری 
کارکنان از طریق یادگیری، آموزش و بهسازی و رهبری 
برای دستیابی به اهداف فردی و سازمانی )صفحه 16(

روانشناسی، بهبود عملکرد
سیستم ها، اقتصاد، 
نظریه های بهبود 

عملکرد

چالوفسکی 
)1983( و 

)1992(

مطالعه  از  است  عبارت  انسانی  منابع  توسعه ی 
افراد،  یادگیری  قابلیت  افزایش  تجربه  و 
کاربست  و  توسعه  طریق  از  سازمان  و  گروه ها 
بهینه سازی  هدف  با  محور  یادگیری  مداخلات 
اثربخشی و رشد فردی و سازمانی )صفحه 179(

بهبود عملکرد، 
قابلیت یادگیری

روانشناسی، 
سیستم ها، عملکرد 

انسان
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نظريه های پشتیبانعناصر اصلیتعريفنويسنده

مارسیک 
و واتکینز 
)1994(

یادگیری،  ترکیب  به عنوان  انسانی  منابع  توسعه ی 
یکپارچگی  سازمان،  توسعه ی  و  شغل  توسعه ی 
سازمان  شکل گیری  کرده  پیشنهاد  را  تئوریکی 
)355 )صفحه  می سازد.  مهیا  را  یادگیرنده 

آموزش و بهسازی، 
توسعه ی شغل، 

توسعه ی سازمانی، 
سازمان یادگیرنده

عملکرد فردی 
و سازمانی، 

سیستم ها، اقتصاد، 
روانشناسی

سوانسون 
)1987(و 
)1995(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از فرآیند 
توسعه ی تخصص منابع انسانی از طریق توسعه ی 
سازمانی و توسعه و آموزش کارکنان با هدف بهبود 

عملکرد )صفحه 208(

آموزش و بهسازی، 
توسعه ی سازمانی، 
بهبود عملکرد در 
سازمان، فرآیند 
کار، سطوح فردی

سیستم ها، اقتصاد، 
روانشناسی

مک لین و 
مک لین 
)2001(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از فرآیند یا فعالیتی 
که همیشه و در بلندمدت دانش، مهارت، بهره وری و 
رضایت افراد را به طور بالقوه توسعه می بخشد. این امر 
می تواند در سطح فرد یا گروه و همچنین برای سود 
سازمان، جامعه، کشور یا کل بشریت باشد. )صفحه 313(

روانشناسی، اقتصاد -
توسعه

سوانسون 
)2009(

توسعه ی منابع انسانی عبارت است از فرآیند توسعه ی 
تخصص با هدف بهسازی سیستم سازمان، فرآیند کار، 
تیم و عملکرد فرد. اغلب اوقات، توسعه ی منابع انسانی 
در سازمان تحت محدودیت های آموزش و بهسازی، 
توسعه ی سازمانی، بهبود عملکرد، یادگیری سازمانی، 
مدیریت شغل و توسعه ی رهبری و ...   اتفاق می افتد.

توسعه دادن 
تخصص، بهسازی 

عملکرد

سیستم ها، اقتصاد، 
روانشناسی

با توجه به موارد فوق، نکات ذیل از بحث تعریف توسعه ی منابع انسانی قابل جمع بندی 
است: 1. وجود تعاریف مختلف و متکثر از توسعه ی منابع انسانی در شرایط فعلی این 

حوزه امری پذیرفته است؛
2. صاحب نظران این حوزه معتقدند که می توان بر اساس ویژگی های عقیده ای و 

زمینه ای اقدام به بازتعریف توسعه ی منابع انسانی در سطوح مختلف نمود؛
3.  بر اساس دیدگاه لی، الزامی برای بازتعریف توسعه ی منابع انسانی در قالب مجموعه ای 
از عبارات رسمی وجود ندارد و در مقابل آنچه مهم است چارچوب و کارکردهای حاکم 

بر آن است.

2-3- مدل های توسعه ی منابع انسانی
2-3-1- چرخ منابع انسانی

چرخ منابع انسانی از یک مطالعه شایستگی که انجمن آمریکایی آموزش و توسعه در 
سال 1981 انجام داد استخراج شده که هدف از آن تلاش برای شناسایی، تعریف و 
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تبیین شایستگی ها و ماهیت آموزش در اوایل دهه 1980 میلادی بود. یک محصول 
این مطالعه، 9 کارویژه اصلی بود که ماهیت حوزه ی آموزش را تبیین می کردند. این 
9 حوزه در حالت دوّار به نمایش درآمدند و چرخ آموزش را ایجاد کردند )آموزش و 
توسعه، توسعه ی سازمانی، طراحی شغل و سازمان، برنامه ریزی منابع انسانی، انتخاب و 
استخدام، سیستم های پژوهش و اطلاعات منابع انسانی، جبران خدمات و مزایا، کمک 

به کارکنان و روابط صنعتی(.
پس از شکل گرفتن اولیه چرخ منابع انسانی، مک لاگان بعدها مدلی را برای فعالیت های 
توسعه ی منابع انسانی ارائه داد. مک لاگان تغییراتی را نیز در این مدل بعد از دهه 1990 
انجام داد. او مدلی اصلاح شده از چرخ منابع انسانی ارائه داد. در این شکل جدید، چرخ منابع 
انسانی دو حوزه ی جدید کارویژه ای پیدا کرده بود و هم چنین حوزه ها در آن به دو بخش 
مدیریت منابع انسانی و توسعه ی منابع انسانی و موارد مشترک بین آن ها تقسیم شده بود. 
ارتباط چرخ منابع انسانی به توسعه ی منابع انسانی بسیار اهمیت دارد. از وقتی مک 
لاگان مدل فعالیت های توسعه ی منابع انسانی خود را ارائه کرد، چرخ منابع انسانی برای 
مشخص کردن حوزه ی توسعه ی منابع انسانی در سه حوزه ی اصلی مورداستفاده قرار 
گرفت: آموزش و توسعه، توسعه ی سازمانی و توسعه ی کارراهه )هارت، 2010، ص 20(.

2-3-2- سه پایه ی تئوری توسعه ی منابع انسانی
سه پایه ی تئوری منابع انسانی تفسیر سوانسون از تئوری های اصلی اثرگذار بر توسعه ی 
منابع انسانی و این که چگونه آن ها با یکدیگر برای غنی کردن توسعه ی منابع انسانی 
تعامل می کنند است. سه پایه ی تئوری توسعه ی منابع انسانی سه پایه ی اصلی دارد: 

1. روان شناسی 2. سیستم ها 3. اقتصاد 
این سه پایه چیزهایی هستند که سوانسون آن ها را حوزه های تئوریک توسعه ی منابع 
انسانی می نامد. آن ها بیان گر سه حوزه ای هستند که بیشترین اطلاعات را در اختیار 
توسعه ی منابع انسانی می گذارند. سوانسون یک قاعده اخلاقی را فیلتری تعریف می کند 
که همه ی تئوری های توسعه ی منابع انسانی را از زمینه )یعنی عملکرد( جدا می سازد 

)هارت، 2010، ص 11( .
2-3-3- توسعه ی منابع انسانی به عنوان یک اختاپوس

در پاسخ به مدل نیمکت سه پایه سوانسون، مک لین در سال 1998 بیان داشت که 
توسعه ی منابع انسانی بیشتر شبیه یک اختاپوس است تا این که شبیه یک نیمکت 
باشد. این بحث بین مدل های مک لین و سوانسون ارتباط زیادی با چگونگی تعریف 
آن ها از توسعه ی منابع انسانی نیز دارد. ازنظر سوانسون توسعه ی منابع انسانی نیازمند 
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تعریفی واضح، هدفمند و با توجه به پایه های تاریخی خود است. برای مک لین، توسعه ی 
منابع انسانی رویکردی فرض می شود که امکان رشد، سازگاری و تبدیل شدن به هر 

چیز دیگری که موردنیاز است را دارد )هارت، 2010، ص 11(.
 در ادامه به آن بررسی نگاه قرآنی و اسلامی در زمینه بلوغ و توسعة انسان و منابع 
انسانی پرداخته می شود. در این زمینه مفهوم رشد و مراتب آن و بازتاب حاصل از این 

ادبیات در پژوهش های مشابه مورد بررسی قرار می گیرد. 

2-4- مفهوم رشد
تحلیل مفهوم »رشد« لازم به توجه و تذکر است، غیرت و تفکیک این مفهوم از مفاهیمی؛ 
چون بلوغ، بلوغ عقلی و حتی جسمی است. مفهوم رشد در ارتباط با نعمت ها و سرمایه ای 
که در اختیار فرد است، مطرح می گردد، به این ترتیب که اگر نعمت ها توسط صاحبان 
آن ها در مسیر درست و به نحو صحیح به کار گرفته شوند، نشانگر رشد فردی صاحب 
آن هاست. رشد در دو زمینه ی اصلی مدیریت فرد توسط خود )نسبت به سرمایه های 
مختلف مادی و معنوی( و همچنین مدیریت یک فرد نسبت به افراد دیگر، نظیر مدیریت 
)رهبری( انسان ها توسط پیامبران و رهبران، مطرح و سنجیده می شود؛ بنابراین مفهوم 
رشد به تبع تنوع نعمت ها و سرمایه ها، دارای انواع متعددی؛ چون رشد جسمی، فکری، 

معنوی، ملی و ... است )تجلی پیام شهید مطهری1، 1385، ص 643( .
مرحوم علامه طباطبائی رضوان الله تعالی علیه در تفسیر المیزان در این مورد می نویسد 
مراد از رشد همان راه یافتن و اهتداء به روزنه نجات است. همچنین علامه طباطبایی در 
موضعی دیگر چنین می نویسد: رشد راه یافتن به سوی مطلوب است راغب گفته است 
)رَشَد و رُشْد( در مقابل »غی« است که به جای کلمه هدایت استعمال می شود. )طباطبایی 
،1374، ص 247( آنچه مسلم است رشد در قرآن به معنای رشد جسمانی نیست. واژه ی 
رشد در فرهنگ قرآنی از واژه های حوزه ی عقل و فکر انسان است. رشد، کمال عقل است؛ 

ازاین رو نمی توان کسی را که عاقل است، رشید نامید.
با نظر در آیات قرآن کریم می توان گفت: سه عنصر ]اصلی[ در مفهوم رشد نهفته 
است؛ 1. جامع نگری؛ 2. انتخاب احسن؛ 3. خردورزی و اقامه ی برهان. با این بیان، رشید 
کسی را گویند که اولاً عقلی جامع نگر داشته باشد، ثانیاً از میان راه های مختلف، قادر به 
انتخاب احسن باشد، ثالثاً انتخابش مبتنی بر حجت و برهان باشد )شاکر، 1378، ص 64( 

1. http://www.mortezamotahari.com
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نگاره 1- خلاصه ی نگاه آيات قرآن به مقوله ی رشد )مبتني بر نظر شاکر(

نگاره ی فوق خلاصه ی نگاه آیات قرآن به مقوله رشد است که توسط مؤلف مبتنی بر 
ادبیات و نظر شاکر طرح گردیده و به بعُد نظری و منطقی افراد رشد یافته  را نشان می دهد.

مراتب رشد از منظر اسلام: بر اساس آیات قرآن، مجموع روایات و همچنین آموزه های 
علمای دین مشخص می شود که انسان در مسیر رشد خود دارای مراتبی است و 
به واسطه ی آن در هر مرتبه صفاتی را دارا می شود و احکام خاص آن مرتبه بر وی بار 
می شود. این که رشد در افق وجودی انسان بر چه عنصری مبتنی می گردد باید گفت، 
فطرت انسان خمیرمایه و زیربنای رشد وی را تشکیل می دهد؛ فطرتی که خداوند بشر 
را بر مبنای آن خلق نموده است. در ادامه مراتب رشد انسان معرفی می گردد که شروع 

رشد انسانی از مرتبه ی دوم آغاز می گردد:
1.  مرتبه ی اول، مرتبه ی نفسانیّت است که افق آن گاهی چهارپایان است و گاهی 
شیاطین و در این مرحله مورد غضب است و حظ و بهره ای از انسانیّت ندارد )اولئک 

کالانعام بل هم اضل(1 .
2.  مرتبه ی دوم، مرتبه ی خروج از نفس اماره است و انسان در این مرتبه دارای نفس 

مطمئنه و ورود به وادی قلب ایمن است. 
3.  مرتبه ی سوم، مرتبه ی عقل است که عبادت از سر آگاهی را به دنبال دارد و مسیر 

رشد را با آگاهی طی می کند2.
1. سوره ی اعراف، آیه ی 179

2. برگرفته از غررالحکم، ص 240، ح 4865
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4.  مرتبه ی چهارم مرتبه ی روح است که اتصال وی به ابتدائیات کائنات و مراتب 
ملائک است1 .

5.  مرتبه ی پنجم، مرتبه ی سرّ است که ممتازین از بشر در این مقام اند و مراتبی از 
سرّالله را فهم کرده اند2.

6.  مرتبه ی ششم، مرتبه ی خفیّ است که بسیاری از اولیاءالله در این مقام اند و 
همان طور که از نامش پیداست التزامی بین ورود در این مرتبه و شهره ی شهر شدن برای 

آن وجود ندارد3.
7.  مرتبه ی هفتم، مرتبه ی اخفی است که همان کمتر از قاب قوسین است برای رسول 

خدا که جز او و اهل او کسی به آن مقام نرسیده است )شاه آبادی، 1380، ص 66-61(.

2-5- پیشینه پژوهشی منابع انسانی در مطالعات اسلامی
 مفهوم توسعه منابع انسانی در سال های اخیر توسط محققانی با رویکرد اسلامی مطرح 
شده است که هر یک دارای قوّت ها و ضعف هایی است. متوسلی )1370( در کتاب خود، 
همچون هاربیسون فقط بعُد سود سازمان و رشد اقتصادی موجود در نظرات ساخارو 
پولوس، سولو و شولتز اشاره کرده است و عوامل اشاره شده توسط شولتز نیز آموزش افراد 
و فراهم ساختن تسهیلات و خدمات برای ایشان را در راستای افزایش بهره وری مدنظر 
سازمان و اقتصاد نشان می دهد که فردیت و بعُد وجودی افراد در آن بسیار کمرنگ است.

صدیق )1987( در نوشتار خود نگاه متعالی اسلام به انسان را بازتاب داده است و بعُد 
معنوی ایشان را نیز مورد توجه و مهم نشان داده است. نکته ی حائز اهمیّت این است 
که نه تنها چارچوب  ارائه شده توسط وی بسیار کلی است بلکه محتوای هر بخش از این 
چارچوب نیز بسیار کلی و فارغ از بعُد ارزشی خاص اسلام است. توجه ثایب )2013( به 
توسعه ی معنوی و مقام خلیفه اللهی بسیار حائز اهمیّت است و همین منظر می تواند 
جلوه  و مفهوم خوبی از تعریف سرمایه ی انسانی ارائه دهد. به نظر می رسد که جای تعریف 
شاخص ها و راهکارهایی ولو کلی در زمینه ی فرآیند توسعه ی معنوی و همچنین مفهوم 

اداره ی جهان در کار ثایب خالی است.
در مقاله ی همایون و اتیتی )1382( اگرچه تعریف توسعه در چارچوب توسعه ی 
انسانی سازمان ملل و اسلام به صورت همگرا تلقی شده است اما تعریف جایگاه اخلاق، 
انواع اخلاق، فضایل انسانی )فطری( و الهی در بحث خالی است و به تفاوت اخلاق برخاسته 
از فطرت بشری و اخلاق برخاسته از خواست الهی تفکیک قائل نشده اند. در ادامه این 

1. برگرفته از نهج البلاغه، خطبه های 1 و 87
2. همان، خطبه ی 193
3. همان، خطبه ی 87
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پژوهش می توان کار احمدی )1387( را در نظر گرفت که هر دو بعُد وجودی انسان را 

دارای اصالت می داند و توجه به نیازهای هر دو بعُد را نیز لازم می داند.
الاحمد )2013( با تعریفی که از مأموریت توسعه ی منابع انسانی دارد به نوعی 
مبنای اقتصادی نظر خود در تعریف را نشان داده است که نقش هر فرد را در توسعه ی 
خود بسیار کمرنگ می کند و وجود یک نیروی خارجی را برای رفع خواسته های مادی 

و معنوی افراد را ایجاب می نماید.
الجرف )2002( برخی از مصادیق ناظر بر نگاه اسلام نسبت به مفهوم توسعه ی سرمایه ی 
انسانی را به خوبی نشان می دهد که برگرفته از قرآن است. این کار در عین صحت انتخاب 
منبع )قرآن( برای استخراج اصول مربوطه از دیدگاه اسلام، کاری ناقص است و بررسی 
این اصول در مقام عمل که همان توجه به دومین منبع اصلی اسلام یعنی سنت پیامبر و 

سیره ی معصومین است در آن وجود ندارد.
الغندور )2011( انسان را در نشئه ای از وجود که مابین شأن خداوند و بعُد مادی 
خود او و کمتر از آن است در نظر گرفته و به صورت ضمنی مراتب متصور برای رشد 
انسان را نشان داده است و تفکیک خوبی از انواع توسعه بیان نموده است. جای تعیین 

فرآیند این موارد توسعه در تحقیق وی خالی است.
توکلی )1390( در بررسی خود، عنصر توانمندی را به عنوان معیار تشخیص برای 
تحقق توسعه ی انسانی بیان کرده است. از سوی دیگر حارب )2010( در بیان خود به 
تبیین هدف و رسالت تحقق توسعه ی انسانی می پردازد و ابعاد مختلف این مفهوم را تا 
حدی توضیح می دهد. نکته ی متمایز این نظر نسبت به سایر نظارتی که فقط توسعه ی 
انسانی را مدنظر دارند و به بیان بعُد سازمانی و رسالت تحقق اهداف نمی پردازند، توجه 
به مفهوم توسعه ی منابع انسانی )با توجه به ادبیات رشته ی مدیریت( است؛ در مقابل 
فرآیند مشخصی را برای تحقق این امر معرفی نمی کند و به بیان اصول اکتفا کرده است.

نظر دوابه )2007( از این حیث که کارکرد و هدف دیگری برای توسعه، با عنوان 
امنیت، معرفی کرده است قابل توجه است اما در کار سرحان و حمودی )2012(، مصادیق 
عملی تری نسبت به سایر کارهای انجام گرفته، مطرح شده است و حلقه ی مفقوده ی 
بررسی سیره ی اولیای الهی در این کار بررسی کرده اند اما با این حال، ارتباط مشخصی 

بین راهکارهای توسعه منابع انسانی و مبانی آن ایجاد نکرده اند.
مصوبه ی مجمع جهانی فقه اسلامی چارچوب خوبی برای تعریف فرآیندهای توسعه  
منابع انسانی از دیدگاه اسلام مشخص می کند اما از آن حیث که راهکاری ارائه نمی دهد 

تا مرحله ی عملیاتی فاصله دارد.
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در نوشتار مهدوی )1386(  انحصار عوامل اصلی نگرش فطرت گرا به سه مورد مذکور 
جای بحث دارد و عنصر صداقت و برخی موارد دیگر در آن لحاظ نشده است. در بیان ابعاد 
چهارگانه ی ارتباطات انسان نیز، به مدل مشهوری استمساک شده که محوریت را انسان 
می داند. این نظر تبیین خاصی از ابعاد توسعه ی سرمایه ی انسانی و فرآیند آن ارائه نمی دهد.

خلیلی )1390( در بیان نظر خود همان حقیقت خلیفةاللهی را مبنا قرار داده است 
اما در بیان معیار، هدف و امثال آن درگیر یک اشتباه مفهومی و لغوی شده است. ضمن 
اینکه در بیان نظر اسلام نسبت به مقوله ی توسعه ی انسانی بیشتر به مبانی برگرفته از 
قرآن اکتفا شده است و مصادیق موجود در سنت و سیره کمتر موردتوجه بوده است.

مقاله ی آقا نظری )1386( اگرچه فرآیند مشخصی را برای رشد سرمایه ی انسانی 
از دیدگاه اسلام معرفی و تبیین نمی کند اما نیازشناسی خوبی نسبت به ضرورت های 
پیش رو برای تعیین شاخص های متناسب با فرآیند توسعه ی انسانی را انجام و ارائه 

داده است.
مقاله ی دیالمه و برادران حقیر )1389(، یکی از ابعاد مغفول در سایر آثار را پوشش 
داده است و تبیین خوبی از تفاوت های موجود در مقوله ی رشد و توسعه ی انسانی از دیدگاه 
اسلام و غرب ارائه نموده است. این مقاله متناسب با عنوان خود، به تعریف مفهوم پرداخته 
است و عدم پرداختن به فرآیندهای مطلوب رشد از منظر اسلام در آن قابل توجیه است.

3- روش شناسی 
همان طور که پژوهش کیفی مبانی فلسفی مختلفی دارد، مسیرهای مختلفی نیز 
برای انجام آن وجود دارد. مسیر پژوهش درواقع نوعی استراتژی پژوهشی است که 
پیش فرض های فلسفی بنیادی طرح پژوهش و جمع آوری داده ها را در برمی گیرد. 
انتخاب مسیر پژوهش، راهی را که از آن طریق، پژوهش گر به جمع آوری داده ها 
می پردازد، تحت تأثیر قرار می دهد )دانایی فرد، الوانی، آذر، 1383، ص 17(. در پژوهش 
پیش رو، استراتژی »تحلیل مضمون« مبتنی بر حماسه ی حسینی اتخاذشده است که 
در ادامه به توضیح این استراتژی پرداخته خواهد شد. لازم به یادآوری است که در این 
پژوهش و امثال آن می توان از روش های تحقیق دیگری نیز بهره برد اما روش تحلیل 
مضمون می تواند نیازمندی ما را برای تحقق هدف از پژوهش رفع نموده و روشی برای 

دقت های متنی با توجه به منابع موجود از سیره ی حسینی  باشد.
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3-1- تعریف »تحلیل مضمون«

تحلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای موجود در داده های 
کیفی است که اگرچه حدود آن به خوبی تعریف نشده است و به ندرت مورد تائید قرار 
می گیرد، اما به شکل گسترده ای در حوزه ی روانشناسی مورداستفاده قرار می گیرد. 
این روش، فرایندی برای تحلیل داده های متنی است و داده های پراکنده و متنوع را به 

داده هایی غنی و تفصیلی تبدیل می کند )براون و کلارک1، ،2006، ص 83(.
تحلیل مضمون، صرفاً روش کیفی خاصی نیست بلکه فرایندی است که می تواند در 

اکثر روش های کیفی به کار رود. به طورکلی، تحلیل مضمون، روشی است برای:
الف- دیدن متن؛

ب- برداشت و درک مناسب از اطلاعات ظاهراً نامرتبط؛
ج- تحلیل اطلاعات کیفی؛

د- مشاهده نظام مند شخص، تعامل، گروه، موقعیت، سازمان و یا فرهنگ؛
ه- تبدیل دادههای کیفی به داده های کمّی )ب وی ات زی س2، 1998، ص 4(.

به طورکلی، مضمون، ویژگی تکراری و متمایزی در متن است که به نظر پژوهشگر، 
نشاندهند ه ی درک و تجربه خاصی در رابطه با سؤالات تحقیق است )کینگ و هوروکس3، 
2010، ص 150 به نقل از حسینی 1391، ص 95(. جدول زیر بیانگر برخی از انواع 

مضامین از دیدگاه صاحب نظران است:
جدول 2- برخی از انواع مضامین از ديدگاه صاحب نظران )شیخ زاده و ديگران، 1390، ص 160(

شرح مضمونانواع مضمونمبنای طبقه بندی

زمان شناخت 
مضمون

در مراحل اولیه ی تحقیق شناخته می شود.اولیه

در گزارش نهایی تحقیق عرضه می شودنهایی

ماهیت مضمون
 در متن

آنچه در متن آمده، همان گونه توصیف می شود.توصیفی

آنچه در متن آمده، تعبیر و تفسیر می کند.تفسیری

نشان دهنده ی نوع رابطه در متن است.رابطه ای

جایگاه مضمون 
در شبکه ی 

مضامین

در کانون شبکه ی مضامین قرار می گیرد.فراگیر

واسط مضامین فراگیر و پایه ی شبکه است.سازمان دهنده

مبین نکته ی مهمی است و با ترکیب آن ها، مضمون سازمان دهنده ای ایجاد می شود.پایه

1. Braun & Clarke
2. Boyatzis
3. King & Horrocks
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3-2- اجرای استراتژی تحلیل مضمون
در اجرای استراتژی تحلیل مضمون برای این پژوهش، پس از انتخاب منابع اصلی 
)کتاب های »تاریخ قیام و مقتل جامع سیدالشهدا« نوشته ی حجةالاسلام پیشوایی 
و »فرهنگ جامع سخنان امام حسین علیه السلام« نوشته ی آقای مؤیدی( و رجوع 
به منابع فرعی )کتاب هایی همچون تاریخ طبری، ارشاد شیخ مفید، لهوف سید بن 
طاووس، دانشنامه ی امام حسین علیه السلام و بسیاری کتب دیگر( متن اولیه تجمیع و 
فرآیند تحلیل مضمون آغاز گردید. از آنجایی که مؤلف دارای سابقه ی جدی و چندین 
ساله )بیش از 6سال( در مطالعات عاشوراپژوهی و تلمذ در مباحث اساتید مختلف 
این حوزه را داشته است، متن اولیه توسط مؤلف تحلیل مضمون گردید و نتایج آن 
برای تأیید و اصلاح در اختیار اساتید و خبرگان حوزه ی عاشوراپژوهی و مدیریت قرار 
گرفت تا اعتبارسنجی مضامین مستخرج انجام گیرد. نکته ی قابل توجه این است که 
متن مورد تحلیل، متن تاریخ و مربوط به عملکرد امام معصوم و یاران ایشان است و 
اینکه کسی بتواند ادعا کند می تواند تمامی جنبه های یک عمل یا کلام امام معصوم 
را تحلیل کند به نحوی که احتمال دیگری نسبت به مضمون آن عمل یا کلام وجود 
ندارد کار بسیار دشوار و بعضاً غیرممکنی است؛ لذا پژوهشگر به هیچ وجه ادعای کامل 
بودن تحلیل صورت گرفته را ندارد و معقد است که می توان در سطوح دیگری از دانش 
و معرفت، برداشت های دیگری نیز ارائه نمود در عین این که برداشت های فعلی نیز به 

قوه ی خود باقی باشد.
پس از تأیید مضامین توسط خبرگان )که اطلاعات جمعیت شناختی این افراد در 
ادامه ذکر شده است(، نتایج در قالب جداول و مدل های شماتیک تهیه گردید که اعتبار 

این قالب ها نیز به تأیید خبرگان مذکور رسیده است.
 جدول زیر اطلاعات جمعیت شناختی خبرگانی را که برای تأیید، تصحیح و تکمیل 

فرآیند تحلیل مضمون در این پژوهش به ایشان مراجعه شده است را نشان می دهد:
جدول 3- اطلاعات جمعیت شناختی خبرگان ناظر بر يافته های پژوهش

تخصصدرجه علمی

مدیریت منابع انسانی و مدیریت عملکرداستادیار

ادبیات فارسی و عاشوراپژوهشیاستادیار

رفتار سازمانی و مطالعات تاریخ اسلاماستادیار

فقه و اصول، مطالعات عاشورایی، مدیریت زماناستادیار
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4- یافته های پژوهش 

نظر به سیره محور بودن منابع و نظر خبرگان، سه مرحله تجزیه و توصیف متن، تشریح 
و تفسیر متن و ترکیب و ادغام متن )شیخ زاده و دیگران، 1390، ص178( به عنوان 
مراحل تحلیل مضمون انتخاب گردید. جدول زیر فرایند تحلیل مضمون در دو گام 

اولیه را نشان می دهد:
جدول 4- فرآيند گام به گام تحلیل مضمون

مرحله ی دوم )جستجوی مضامین(مرحله ی اول  )کدگذاری اولیه(

مضمون سازمان دهندهمضمون پایهمتنکد

AA1 پس ازآنکه عبدالله بن عمرو بن عثمان خبر داد که
ولید می خواهد با آن ها دیدار کند آن ها تعجب 
اتفاق  که:  کرد  اظهارنظر  چنین  امام  و  کردند 
مهمی رخ داده و طاغوت ایشان هلاک شده است.

تبیین ویژگی های خبر دادن از غیب
امام حق و کمک به 

الگوگیری صحیح

EA12 مرا با تو خویشاوندی نزدیک است؛ پس آزادم
بگذار تا برگردم«.

تحریک عصبیت عربی ابن 
سعد و خطاب با وجدان او

خطاب با وجدان و 
فطرت افراد

EA13توجه دادن به آیه »اتقوالله همان
الذی تسائلون به و الارحام«

تحذیر الهی

EA14 حبیب بن مظاهر که امام او را با نامه ای سراسر
عشق به یاری خود خوانده بود

نامه  حبیب  برای  امام 
می نویسد و او را دعوت می کند

کارکرد عشق در 
جذب و هدایت

در گام آخر تِحلیل مضمون به ادغام و مضمون فراگیر پرداخته شد که در جدول 5 
بیانگر نتایج این گام می باشد:

جدول 5- شبکه مضامین فراگیر در مرحله سوم

مضمون سازمان دهندهرديفمضمون فراگیررديف

بسترسازی برای 1
رشد

اتمام حجت با مخاطبین1

استفاده از جلوه های عملی و ظاهری برای اثربخشی بیشتر فرآیند جذب2

ایجاد ارتباط میان حرکت امام و حرکت انبیا3

تحذیر الهی4

تذکر مرگ و قیامت5

تفکیک مشتاقان رشد6
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مضمون سازمان دهندهرديفمضمون فراگیررديف

بسترسازی برای 1
رشد

تلاش برای از میان برداشتن عوامل بازدارنده ی رشد و پیشگیری 7
از شیوع غی

تلنگر و ایجاد سؤال برای ذهن های بیدار8

جلب توجه از طریق ایجاد تحول ناگهانی9

خطاب با وجدان و فطرت افراد10

سهولت ارتباط رهبر و رهرو11

شناخت مخاطب رشد و سرمایه ی انسانی12

قرار دادن افراد در محذور نفسانی13

معرفی ویژگی های فرد یا جامعه ی رشد نایافته و کمک به 14
تشخیص الگوی مناسب

انجام کار درست به 2
روش درست

انتخاب احسن راه چاره1

انتخاب احسن زمان2

انتخاب احسن کلمات3

انتخاب احسن مکان4

انتخاب احسن نسبت به ابزار5

توجه به اثربخشی بیشتر6

اوصاف رهبر متعالی2

اداره ی امور1

انگیزش و ایجاد حس اهمیت در افراد2

بی تکلفی3

تأیید یاران و ایجاد دلگرمی در ایشان4

تکمیل کار یاران5

عشق رهبر به سرمایه های انسانی6

هموار کردن مسیر هدایت7

ابزار رشددهی افراد3
اختیار عمل برای افراد1

آزمایش افراد و بازخورگیری2
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مضمون سازمان دهندهرديفمضمون فراگیررديف

ابزار رشددهی افراد3

آگاهی بخشی و کمک به انتخاب احسن3

توجه دادن به مرگ و آخرت4

عتاب5

فراهم ساختن امکانات تمایز بخش برای افراد خواهان رشد6

کارکرد عشق در جذب و هدایت7

کمک به افراد در انتخاب بهترین گزینه مناسب با هدف8

تبیین ویژگی های امام حق و کمک به الگوگیری صحیح1تبیین الگوی رشد4

لازمه ی نهضت رشد5

ایجاد تمایز با حرکت های به ظاهر مشابه1

پایبندی به تمامی شئون دین2

توجه به تفاوت های افراد و موقعیت ها3

توحید و توکل4

توصیه به صبر5

حریت و تلاش برای حفظ آن6

سیاست عِدّه )لازمه ی شروع نهضت(7

سیاست عُده )لازمه ی ادامه ی نهضت(8

شفافیت و علنی بودن تمامی شئون حرکت9

شناسایی موقعیت و اخبار10

عدم اظهار ضعف در برابر دشمن11

قطعیت در انجام کار12

مخالفت علنی و عدم سازش با ظلم13

وظايف رهروان 6
مسیر رشد

انجام وظیفه در هر شرایطی1

تبعیت در تمامی افعال از رهبر2

خود انگیزشی3

شناخت رهبر4

عملکرد فعال در مسیر رشد5

همگنی و هماهنگی یاران با یکدیگر6
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مضمون سازمان دهندهرديفمضمون فراگیررديف

وظايف مشتاقان 7
رشد

ابراز وفاداری به رهبر و راه1

اطاعت از رهبر2

پذیرش خطای خود3

ويژگی افراد 8
رشديافته

استقبال از مرگ1

استناد به قول و فعل افراد رشدیافته2

اقرار به اصول3

امانت داری4

بذل از بهترین دارایی ها5

بی نیاز ندانستن خود از مشورت6

پرهیز از توضیح زیاد7

توجه به اصل خیر خواهی8

توجه به رشد فردی9

توجه به نکات ریز اخلاقی10

دوری از مواضع تهمت11

موانع رشد9

امید به جمع بین حق و باطل1

پایبندی نا به جا به مأموریت2

تضییع حق الناس3

تکبر4

جان دوستی5

دروغ گویی6

طعنه زنندگی و مسخره کنندگی7

عدم ولایت پذیری و اطاعت8

لقمه ی حرام9

نژادپرستی و خودخواهی10

وابستگی به دنیا و خانواده11
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4-1- تحلیل یافته ها

آنچه جدول فوق نشان می دهد این است که با یک نگاه سیستمی به قیام اباعبدالله 
به عنوان یک نهضت رشد دهنده، سه محور ورودی، پردازش )فرآیند رشد( و خروجی 
قابل تصور است و اموری به عنوان مختل کننده ی ورودی به این فرآیند برای برخی از 
افراد نیز وجود دارد در نگاره ی زیر نگاه اجمالی به یافته های موجود در جدول فوق 

نشان داده شده است:

نگاره2 - نگاه سیستمی به مضامین استخراج شده

نگاره ی فوق نگاهی اجمالی به جدول نتایج است اما آنچه در فرآیند تجزیه وتحلیل 
مضامین حاصل شده و نمی توان به راحتی در قالب جداول نشان داد، چیزی فراتر از این 
 است. در ادامه، مدل فهم حاصل شده از مطالعه  ی متون و تحلیل مضامین به صورت 

شماتیک نشان داده می شود:

نگاره 3- مدل مفهومی الگوی رشد در نهضت حضرت اباعبدالله علیه السلام
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4-2- تبیین الگوی مفهومی روایت رشد سرمایه ی انسانی
نگاره ی 3، برداشت بهتری از نهضت رشدآفرین حضرت اباعبدالله الحسین)ع( را ارائه 
می کند؛ این شکل قابلیت الگوگیری را مشخص تر بیان می نماید. هرچند که امام 
حسین علیه  السلام شخصیتی است که به صفات الهی قرب داشته و متصف به اوصاف 
الهی است لذا تمامی اعمال، گفتار و پندار او وِرداً واحدا1ً است و تفکیک اعمال او به 
این شکل که گفته شود یک فعل امام در یک لحظه، فقط یک مضمون دارد و مضامین 
دیگر را شامل نمی شود، حرف نادرستی است و همان طور که در برخی از کدهای جداول 
قبل و مضامین بیان شده نیز آمده است مثلًا درزمانی که امام فردی را عتاب می کند 
و از خود می راند، در همان فعل، جذب او را نیز اراده کرده است و انجام کار درست به 
روش درست را نیز در نظر داشته، متوجه به اثربخشی بیشتر نیز بوده و فرمان خدا را 
نیز اطاعت و از خواست وی تبعیت می کرده است. امّا برای قریب به ذهن شدن افعال 
امام و قابلیت الگوگیری بیشتر، شکل فوق به نوعی مراحل پلکانی رشد را در عملکرد 

امام و یاران ایشان نشان می دهد.
 در مقام توضیح نگاره ی 3 باید گفت فضای کلی که نهضت رشد درون آن شکل خواهد 
گرفت و فرآیند رشد سرمایه ی انسانی را رقم خواهد زد، مشتمل بر موانع رشد است؛ 
عواملی که در جداول قبل، تحت عناوینی همچون لقمه ی حرام، تضییع حق الناس، تکبر، 
دروغ گویی، طعنه زنندگی و مسخره کنندگی عدم ولایت پذیری و اطاعت، نژادپرستی و 
خودخواهی، وابستگی به دنیا و خانواده و... موانعی برای تحقق رشد در افراد خواهد بود 

که ذیل مفهوم ظلم تعریف می شوند. 
برای شروع یک نهضت تعالی و فرآیند رشد سرمایه ی انسانی ابتدا باید با ایمان به خدا، 
توکل بر او، نفی ظلم و عدم همکاری با ظالم، صبر بر مصائب و... عزم تغییر را جزم کرده و 
سپس با سرلوحه قرار دادن حکم »انجام کار درست به روش درست« امور مختلف )انتخاب 
مکان، زمان، ابزار، کلام و...( را اجرا کرد. از اولین اقداماتی که باید ذیل کار درست به روش 
درست انجام شود، بسترسازی برای رشد است. این فرآیند در راستای جذب سرمایه های 
انسانی و تثبیت قلوب ایشان صورت می پذیرد و در کنار آن هر فرد دیگری که مشتاق 

رشد باشد را نیز مهیای ترقی و رشد می نماید. 
بیان وضع نامطلوب، ارائه ی الگوی رشد، تذکر مرگ و قیامت و ... همگی در راستای 
بسترسازی ذهنی و عملی برای رشد افراد صورت می گیرد. بعدازآنکه رهبر )و حتی 
برخی از یاران ایشان( این مسیر را طی کردند نوبت به چارچوب عملیاتی رهبر در مقابل 
رهروان رشد خواهد رسید )رهروان یک مرحله از مشتاقان رشد جلوتر هستند(؛ رهبر 

1. حتی تکون اعمالی و اورادی کلها وردأ واحدأ ...)دعای کمیل(
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در این مقام به هیچ وجه در اداره ی امور کوتاهی و قصور نمی کند و حتی برای تکمیل 
کار یاران نیز شخصاً وارد عمل می شود اما در مورد افراد، اصلًا از اماره های مدیریت افراد 
استفاده نمی کند بلکه با ابزارهایی همچون آگاهی بخشی، اختیار عمل و عشق، ایشان را 
رهبری و هدایت می کند؛ در این مقام هیچ کس مجبور به انجام هیچ کاری نیست و فقط 
در صورت پذیرفتن مسئولیت آن را به بهترین شکل انجام می دهد )انجام کار درست به 
روش درست(. محوریت و قوام تمامی این امور به یک چیز است که بنیان اصلی دین اسلام 
و همان محور ولایت است؛ ولایت در این مقام به صورت اطاعت و تبعیت )توضیح آن در 

ادامه خواهد آمد( متجلی می شود.
در مورد یاران حضرت اباعبدالله باید گفت که عملکرد ایشان در دو ساحت قابل تقسیم 
و بررسی است: ساحت اطاعت و ساحت تبعیت. اطاعت حداقل همراهی و یاوری یک رهبر 
یا مدیر است که در این پژوهش، جزو وظایف مشتاقان رشد تعریف شده است اما تبعیت 
چیزی فراتر از آن است و رهروان بایستی به این ساحت مزین شوند تا به اعلی درجه ی 
رشد نائل شوند؛ اطاعت در قبال امرونهی مدیر یا رهبر معنا پیدا می کند اما تبعیت نیازی 
به امر یا نهی ندارد و افراد تابع، دقیقاً چیزی را انجام می دهند یا سخنی را می گویند و یا 

جلوه ای را نشان می دهند که خواسته ی نگفته ی رهبر است. 

5- بحث، نتیجه گیری و پیشنهادات
5-1- بحث و مقایسه

پژوهش های انجام شده درزمینه ی رشد سرمایه ی انسانی با تمام ارزشمندی خود، 
مشتمل بر چند ایراد هستند: پژوهش های غربی که به فراخور مبانی انسان شناسی 
مادی گرایانه، بعد معنوی انسان را نادیده انگاشته و نیازهای مادی انسان و سود سازمان 
را مبنای توسعه قرار داده اند و تمامی مدل های خود را )چه آن ها که ریشه در اقتصاد 
دارند و چه آن ها که با ادبیات مدیریتی تألیف شده اند( بر همین اساس بنانهاده اند. 
در مورد پژوهش های اسلامی و میان رشته ای صورت گرفته هم باید گفت، هرچند که 
همگی بعُد معنوی انسان را نیز مدنظر قرار داده اند اما در برخی از آن ها بازهم اولویتِ 
سود سازمان نمود بیشتری دارد. در بررسی کلی تر، نقد وارده به بیشتر آن ها این است 
که بررسی مقوله ی رشد از نگاه اسلام را تنها از منظر قرآن مدنظر داشته اند و نسبت 
به منبع دیگر شناخت اسلام، یعنی سنت، کم توجهی کرده اند. در ادامه جدولی آورده 
شده است که به صورت خلاصه، مبانی و نتایج این پژوهش را با سایر پژوهش های این 

حوزه مقایسه نموده است:
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جدول 6- مقايسه نتايج پژوهش با مبانی نظری و ساير پژوهش ها

پژوهش ها ومعیار 
 ادبیات غربی

پژوهش های 
دينی و اسلامی

پژوهش پیش رو

دارای دو ساحت جسمانی موجودی مادی استمفهوم انسان
و روحانی است

دارای دو ساحت جسمانی 
و روحانی است

آنچه که داشتنش برای سرمايه ی انسانی
ایجاد  سازمان  و  فرد 

بهره وری بیشتر کند

هر فرد یک سرمایه استهر فرد یک سرمایه است

افزایش دانش، توسعه و رشد
مهارت و بهره وری

ترقی در جهت نیل 
به هدف متعالی

رسیدن به عالی ترین
 درجه ی وجودی

برای هدف از رشد و توسعه بهره وری  افزایش 
سازمان و تحقق افراد

تحقق ساحت 
خلیفه اللهی انسان

تجلی خلیفه الله به بهترین 
شکل ممکن

با فرآيند رشد و توسعه متناسب  فرآیند 
با  ماهیت هر سازمان و 
توجه به منافع مدنظر آن 

تعریف می شود

فرآیند به طور کامل 
مشخص نیست و در قالب 

چارچوب های کلی
 بیان می شود

فرآیند به صورت عملیاتی 
مشخص و مدون است.

ابزار تحقق رشد و 
توسعه

توسعه از طریق آموزش 
و تعلیم و تربیت

به  تخلق  طریف  از  رشد 
اخلاق و رعایت احکام

رشد از طریق ولایت پذیری، 
آگاهی، اختیار و عشق

لازمه ی تحقق رشد و 
توسعه

استعداد و 
قدرت یادگیری

تعیین  واضح  صورت  به 
نشده است

ایمان و توکل بر خدا، صبر، 
نفی ظلم

 و عدم همکاری باظالم

شاخص اندازه گیری 
میزان رشد و توسعه ی 

تحقق يافته

دقیق افزایش بهره وری سازمان سنجه ی  و  معیار 
مشخص نیست

عملی  ویژگی های  شهود 
افراد رشدیافته

ويژگی های فرد رشد 
يا توسعه يافته

عملکرد بهتری 
در سازمان داشته باشد

متخلق به اخلاق الهی شود و متخلق به اخلاق الهی شود
در عبودیت و ولایت پذیری

 ارتقاء یافته باشد.

مرجع اجرای فرآيند 
رشد يا توسعه

هم رهبر و هم رهرو فرد مشتاق رشد یا رهبرسازمان
به صورت توأمان

قلمرو اجرای فرآيند 
رشد

قالب افراد خواهان رشدافراد ذیل هر سازمان در  بشریت  تمامی 
حق پذیران  و  عام  دعوت 

به شکل خاص

به طورکلی باید گفت در این پژوهش سعی شده که مبانی نظری، تا حد ممکن، تلفیقی 
از موارد موجود در منابع اصلی اسلام یعنی قرآن و سنت باشد و بعُد کمرنگ سایر 
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پژوهش ها که همان توجه به سیره است، بیشتر موردتوجه قرار گیرد. ضمن اینکه این 
پژوهش برخلاف بسیاری از پژوهش ها، به بیان اصول کلی اکتفا نکرده و مدلی مفهومی 

با قابلیت عملیاتی بیشتری ارائه کرده است. 
تفاوت دیگر نتیجه ی این پژوهش با سایر پژوهش ها این است که در موارد ذکرشده 
به عنوان پیشینه ی پژوهش، رشد و تعالی به شکلی مطرح شده که یا فرد به شخصه باید 
خواهان آن باشد و نقش مرشد و راهنما در فرآیند آن مشخص نیست و یا فقط به لازمه های 
مدیریتی برای رشد افراد اشاره شده است؛ اما در پژوهش پیش رو، نقش رهبر و رهرو 

به خوبی تبیین شده و وظایف و اوصاف هرکدام مشخص گردیده است. 

5-2- نتیجه گیری
آنچه گفته شد مقدمه ای برای یکی از اصلی ترین نتایجی  است که از انجام پژوهش 
فوق حاصل گردید؛ یکی از اصلی ترین نتایج حاصل از بررسی قول و فعل امام حسین 
علیه السلام از منظر رشد سرمایه ی انسانی حاصل شد این است که امام به هیچ وجه 
افراد را مدیریت نکرد، بلکه ایشان را رهبری کرد و در مقابل امور را مدیریت نمود. 
فعل و قول حضرت اباعبدالله دقیقاً منحصر در مفهوم آیه ی »لستَ علیهم بمصیطر« و 
مصداق اتم »ادارة الامور و امامة النفوس« است. امام برای کارها فرآیند کامل و احسن 
مدیریت را انجام می دهد اما برای افراد فقط از هدایت گری و رهبری استفاده می کند. 
یاران در برابر شأن »ادارة الامور« امام، اطاعت کرده و برای شأن »امامة النفوس« وی 
مشتاقانه تبعیت نمودند. امام تا حدی از مدیریت افراد دوری می کند که برای تکمیل 
کار یاران از باب اطاعتشان، آن ها را امر به چیزی نمی نماید و حتی در برخی موارد 
مانند واکنش امام در زمان تیراندازی ابو الشعثاء کندی که توضیح آن آمد، شخصاً وارد 
عمل می شود و بدون آنکه وی را به لحاظ کردن یاد خدا در رجزهایش امر نماید، با 

دعای خود رجز او را به نام خدا و توکل بر او مزین می نماید.
در فرآیند رشد افراد )سوای سرمایه های انسانی( جلوگیری از شقاوت بیشتر نیز 
سطحی از هدف است و تلاش امام و یاران ایشان تا آخرین لحظات حیات دنیوی، ناظر به 
همین سطح از هدف است؛ اینکه افراد تا کجای شقاوت پسرفت داشته اند و به چه درکی 
از گمراهی ، سقوط کرده اند، مانع از تلاش افراد رشدیافته برای جلوگیری از بدتر شدن 
وضعیت نمی شود لذا با توجه دادن افراد به گردنه ی مرگ که سره را از ناسره جدا می کند 
و همچنین تذکر عقاب و ثواب آخرت سعی در منصرف کردن ایشان برای طی مسیر غَی 
می نمایند؛ تا جایی که امام در آخرین لحظات که قوم ظالم بدترین جنایات را انجام داده اند 
نیز ایشان را از ارتکاب قتل خودش که اسفل درکات است بر حذر می دارد و حتی مسیر 



55
ری

نگ
ا س

رض
مد

مح
ی، 

جعل
 گن

الله
سد

ی، ا
مد

مح
ت 

رام
، ک

سار
خاک

ن 
سی

د ح
سی

  / 
نی

سا
ی ان

یه 
رما

 س
شد

ر ر
ی د

سین
 ح

ه ی
اس

حم
ی 

ها
ت 

لال
د

بازگشت از خطا را نیز هموار نشان می دهد.
 با توجه به این نتایج، تعریف مفاهیمی همچون مدیریت منابع انسانی، مدیریت 
سرمایه ی انسانی، مدیریت افراد نخبه و امثال آن بایستی با دقت بیشتری در مبانی مدیریت 
اسلامی موردبررسی قرار گیرند و شایسته است مبانی رهبری و امامت برای افراد لحاظ 
شود. مدیریت افراد که بنا به خواست خداوند، مجهز به عنصر اختیار هستند، احتمالاً 
چیزی جز طغیان ایشان را به بار نخواهد آورد. در مقابل می توان با آگاهی بخشی، تمرکز 
بر خردورزی و مدیریت صحیح امور، کارهای صالح را در بهترین زمان با توکل بر خدا و 

توجه به عالم عقبی، اجرا کرده و منتظر نتایج اثربخش بود.
دومین سؤال این پژوهش  به دنبال این است که دلالت های شناسایی شده را چگونه 
می توان در قالب اصول کلی  برای رشد سرمایه های انسانی در سازمان ها توصیه کرد. در 
پاسخ به این سؤال باید گفت که توجه به دلالت های استخراج شده و مضامین تحلیل شده، 
یک سری اصول، ملاحظات و الزامات برای رشد و توسعه ی سرمایه ی انسانی در سازمان ها 

قابل برداشت و ارائه است. در زیر اصول استخراج شده ارائه می شود:
•     روح حاکم بر سازمان برای اثربخشی سایر اصول در فرآیند رشد سرمایه ی انسانی، 

نفی ضلالت ها، ایمان به خدا و توکل بر او و یقین به مرگ و قیامت است.
•     هر سازمان برای شروع فرآیند رشد سرمایه ی انسانی نیازمند یک رهبر رشدیافته است

•    هدف سازمان بایستی علاوه بر رشد افراد حاضر در آن، رشد سایر افراد نیز باشد.
•    رهبر بایستی نسبت به رشد تمامی افراد سازمان )با هر جنسیت، سن، تجربه، سابقه 

و ...( احساس مسئولیت کرده و شرایط را برای ایشان تسهیل نماید
•    چارچوب فکری و عقیده ای سازمان و هدف اصلی آن باید به خوبی و کامل مشخص باشد.

•    سازمان نباید فقط به افراد درون خود اکتفا کند بلکه بایستی از طریق رهبر و متناسب 
با افراد مختلف، اشخاصی را که سرمایه ی جدیدی برای سازمان هستند جذب نموده و 

ایشان را نیز رشد دهد.
•    رهبر سازمان که یک فرد رشدیافته است، برای انجام کارها بهترین برنامه ریزی و بسیج 

منابع را انجام می دهد و امور را اداره می کند.
•    رهبر متعالی، به کمک سه ابزار اصلی آگاهی بخشی، اختیار عمل و عشق با افراد تعامل 

می کند.
•    در فرآیند آگاهی بخشی، معرفی وضع مطلوب، تبیین وضع نامطلوب، مشخص نمودن 

وضع موجود و یادآوری اصول اولیه باید انجام شود.
•    اختیار عمل برای فرآیند رشد در دو ساحت مطرح است: 1. اختیار برای انتخاب یا عدم 
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انتخاب کارراهه ی رشد 2. اختیار عمل در حیطه ی انجام امور محوله )وقتی افراد الگوی 
رشد را با آگاهی بشناسند، هدف را بدانند و اصول را ملکه قرار دهند، نیازی به تعریف دقیق 

وظایف نیست چراکه با این سه ابزار بهترین روش را انتخاب خواهند کرد.(
•    استفاده از عنصر عشق، انگیزاننده و محرک افراد برای طی طریق رشد است. یک رهبر 
رشدیافته به جای تشویق یا تنبیه مادی، از عنصر معنوی و  عشق برای انگیزش افراد بهره 

می برد. عشق، کارهایی که فراتر از عقل معاش بشر است را موجب می شود.
•    فرآیند رشد، یک شاه کلید و ابزار اساسی دارد که همان »انجام کار درست به بهترین 
شکل« است.لذا رهبر رشدیافته، افراد را مدیریت نمی کند بلکه ایشان را هدایت کرده و 

هرلحظه برای دادن بازخور به ایشان آماده است.
•    رسیدن به اهداف، موفقیت است اما برای رشد باید چیزی بیشتر از موفقیت لحاظ شود 
که همان اثربخشی بیشتر است؛ اثربخشی در این اصل به معنای رضایت )خدا و اولیای 

او( است.
•    در سازمانی که قصد رشد سرمایه های خود را دارد، هیچ سقف خاصی برای رشد افراد 
وجود ندارد و همان رشدی که برای رهبر متعالی متصور است، برای افراد نیز قابل دسترس 

است و جانشین پروری نیز از همین طریق صورت می پذیرد.
•    محور تمام امور در سازمان، بایستی ولایت باشد که در بدو ورود افراد به سازمان در قالب 

اطاعت از اوامر بروز کرده و کم کم با طی مراتب رشد، تبعیت نیز بر آن افزوده می شود.
•    فرآیند رشد یک فرآیند دیکته شده از بالا به پایین نیست، بلکه تمامی افرادی باید در 

رشد خود و دیگران شریک باشند.
•    در سازمان خواهان رشد برای سرمایه های انسانی، نکات ریز اخلاقی، تمامی شئون 

دین و حریت مورد التزام بوده و تعدی از آن ها به مانند ظلم مردود است.
•    طی مسیر رشد به یک عنصر مهم احتیاج دارد و آن »صبر« است؛ صبر بر مصائب و 

دشواری ها.

5-3- پیشنهادها
بررسی قیام اباعبدالله و سیره ی اهل بیت و سایر اولیای الهی نباید منحصر در جلسات 
ذکر و بیان مصائب شود بلکه بایستی بیش ازپیش به صحنه های علمی وارد شود تا 
بتوان از آن بهره ی کافی برد و سؤالات بشر امروز را از این گنجینه ی عظیم پاسخ داد. 
در این راستا پیشنهاد می شود که در مباحث مختلف جاری در علوم، خصوصاً 
مبحث موردبحث در این پژوهش )رشد سرمایه ی انسانی( به سیره ی پیامبر اکرم 
صلی الله علیه و آله وسلم، امام علی علیه السلام و سایر معصومین علیهم السلام نیز رجوع 
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شود با تدقیق در موارد ثبت شده در تاریخ، دلالت های موجود استخراج شده و مورداستفاده 
قرار گیرند.

پیشنهاد دیگر ناظر بر یکی از محدودیت های پژوهش پیش رو است: همان طور که 
در فصل اول گفته شد، یکی از محدودیت های این پژوهش، عدم ثبت دقیق تمام اقوال و 
افعال امام حسین علیه السلام و یاران باوفای ایشان تا قبل از ورود به کربلا و روز عاشورای 
محرم سال 61 است، لذا کشف تاریخ مربوط به افراد برای ترسیم بهتر مسیر رشد هر فرد 

بسیار لازم می نماید.
سومین پیشنهاد ناظر به بخش اصول رشد سرمایه ی انسانی مربوط به سازمان است 
که توصیه می شود این اصول برای اجرا، به سازمانی ارائه شده و نتایج حاصل با نتیجه ی 
استفاده از نظریات توسعه منابع و سرمایه ی انسانی در ادبیات مدیریت غربی مقایسه 
شود. در آخرین مورد، پیشنهاد می شود، همانطور که در این پژوهش فرآیند رشد در قیام 
اباعبدالله الحسین مورد مطالعه قرار گرفت، فرآیند غی در جبهه ی مخالف ایشان نیز مورد 
بررسی قرارگیرد تا بنا به حکم »تعرف الاشیاء بآضدادها« به شناخت بهتر فرآیند رشد 

سرمایه ی انسانی کمک شود. 
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