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 چکیده

این پژوهش با هدف معرفی ایستارهایی برای کنترل کارکنان بدقلق از نظرگاه امیر مؤمنان حضرت    هدف:
کیفی تعریف    هایها، در زمرة پژوهشاز نظر ماهیت داده  ،رو  پیش  پژوهش  روش:السلام انجام شد.  علی علیه

نامه امحقق  شود.می متنِ  در  عمیق  کاوش  منظور  به  خطبه ن  حضرت  ها،  حکمتهای  و  کتاب   علی)ع(ها  در 
کد   88  بیناز    ها:یافتهردند.  ب  بهرهشبکة مضامین    راهبردروش تحلیل مضمون و  از  البلاغه،  گرانمایة نهج 
پایه  22شناساشده،   سازمان  شش  و  مضمون  فراگیر  مضمون  مضمون  قامت  در  کنترل  »دهنده  ایستارهای 

حضور بدقلقان آفتی برای رشد و که  از آنجا    گیری:نتیجهشبکة مضامین پژوهش پدیدار شد.    «،بدقلقان
می  سازمانها ترقی   شمار  ایستار    ،رودبه  شش  از  اداری  نظام  مدیران  تعاملی،  آگاهی  اخلاق  حسنة  سیاق 
قانونقانون و  مدیریتی،مندی،  گرایی  نظارت  سازمانی،  چتر  رفتار  حسنة  رهبری   سیاق  و  تعارض  مدیریت 

زمینة هدایت و توسعة کارکنان بدقلق و تبدیل آنها به    ،شده  سازمانهامنجر به کنترل آنها در بدنة    ،اثربخش
 .شودمیکارگزارانی سودمند فراهم 
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 الف( مقدمه
کردن  با دنبال  نامحققو    گرفتهقرار    مداقهمورد    یماری به عنوان ب  یسازمان  پیشامدهای  ربازیاز د

به اصلاح و   ،یی شناسا  قی تا از طر  انددنبال علت بوده   عنوان معلول، به  به  لبة دیجور سازمان
،  ک یبوروکرات  یکار  یهاطی در مح  موجود  ی توجه به چالشها   رجوع آن بپردازند. با  و  رفع 

ب  تموضوعا ا  یانسان  یروین  امرتبط  در    ن ا محقق  برای  یکاف  تیاز جذاب  سازمانها  نیشاغل 
نظریة بدبینانه و سرشت ناصواب انسان)نظریة ایکس    .( 1۹۹۹  1، رسونی)اندرسون و پبرخوردار است 

تاریک 2گریگور مک رفتارهای  معلول  و  علت  آگاهانة  فهم  برای  پژوهشها  آغاز  مقدمة   ،)
بستر   در  میانسان  شمار  به  گذشته سازمان  از  و  زیست رود؛  دور،  تزریق  های  و  نشانگان 

هزینه  تحمیل  و  سازمانها  کالبد  در  سمّیت  سازمانها، روزافزون  پیکرة  بر  پنهان  و  پیدا  های 
از جمله: کاسالاک  پژوهشها  از  بسیاری  رویج و ، ون(2018)4، کانگ (201۹)3موضوع مطالعة 

 بوده است.  (13۹6)ضمیر و همکاران، روشن (2018)5فاین 
رفتارهای بدقلقی در سازمانها به دلیل اثری که بر شیوة حکمروایی مدیران دارند، در لبة  

توان به مثابه دردی که افراد  اند. این مفهوم را میتاریک رفتار سازمانی مورد مداقه قرار گرفته
می جدا  کار  محیط  در  شغلشان  از  را  آنان  و  کرده  تهی  نفس  عزّت  از  توصیف را  کند، 

این رفتار، یک احساس منفی شدید انرژی است که در کارکنان وجود  .(2003  6)استارک، کرد
و سازمانشان جدا می از شغل، همکاران  را  آنان  و  بر عملکرد کلی دارد  نتیجه،  و در  کند 

های همکاران اند که ایدهبدقلق کسانی  . افراد(2007  7، جرارد)اپلبام و روی  دگذارتأثیر میسازمان  
اند و  زنند، از مسئولیت گزیزانپراکنی می؛ دست به شایعه(201۹  8)فیشر، کنندمیخود را شکار  

. برخی از محققان، افرادی را که  (2018  ۹)استال،کنند میدیگران را برای مشکلاتشان سرزنش  
و بین آنان و همکارانشان    (2006  10)فریتز، شودمیروابط کاری با آنها منفی و نامطلوب ارزیابی  

نامند ؛ همکاران بدقلق می (2006و همکاران،  11)هسای تؤام با مودّت و دوستی برقرار نیسترابطه
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باورمند است که   (2006) فریتز  .( 2020  2؛ تویکا، 2006و همکاران،    1)داکاندکه در واقع مزاحم دیگران 
مسئله طیف  افراد  دادن  نشان  به  تمایل  زیردستان(  و  همسالان  مافوق،  بدقلق)مانند  و  ساز 

بهره گسترده  بودن،  پرمشغله  جمله:  از  ناپسند  فردی  بین  رفتارهای  از  قدرت،  ای  از  گیری 
 ۹5کفایتی دارند. تقریباً  ای و حتی آزار و اذیت جنسی و بیکردن، رفتار غیر حرفهریاست 

که بیشتر حول دزدی و خشونت در محل   کنندمیگونه رفتارها را تجربه  درصد سازمانها، این
  دانند که هویت ها را کارمندانی میبدقلق   (2006)داک و همکاران.  (2016  3)رانا و پونیا،کار است 

زا برای عملکرد شغلی دیگران های شخصیت متخلف و مانعاجتماعی نامطلوبی را با کلیدواژه 
می تصویر  هم به  نگرش  آن،  تبع  به  و  تعاملات ردهکشند  و  شغل  سازمان،  به  نسبت  را  ها 

نظیر در محل کار  ی خشنوجود کارکنان بدقلق به بروز رفتارها. کنندمیفردی، تاریک بین 
منجر   هگونم اهفهم متقابل و اب  یبه دور از فضا  ،گریکدیبا    ناسازگار  و تعامل  ادبانهی ببرخورد  

به اهداف   دنی بر راه رس  یمانع  و  شده  باعث بروز انحراف در محل کار  تینها  که در  شودمی
ساز، سالوسانه در هر شکل افراد بدقلق، دشوار و مسئله.  ( 1۹۹۹،  رسونیپ اندرسون و) شودمیزمان  اس

شوند؛ گاهی در قامت همیار و حامی و زمانی در قوارة معاند و مخالف.  و لباسی ظاهر می
اقدام و عمل را برای دیگر کارمندان مشکل   اکثر آنها این است کهولی خصیصة مشترک  

و اغلب نیز عملکرد بهینة ناچیزی دارند. این دسته از کارکنان، به شدت در ایجاد   کنندمی
برند سر می   اند و همواره در تعارض با همکاران و رؤسا بهمحیط کاری با هیجانات منفی دخیل

دیگران  از  استفاده  سوء  برای  بالایی  توانش  از  آورده،  تحکّم  به  روی  حتم،  طور  به  و 
کار کردن با آنها سخت و تجربة همکاری با آنها    . همچنین( 2011  4، تنر و همکاران)ا برخوردارند

 ( 1401خواه و همکاران، )یزدان .های اداری استترین تجربهیکی از آزرده 
آسیبهای مخرّبی بر پیکرة سازمانها از حیث  های بدقلق موجب ظهور  رفتارزایش و تکامل  

تعارض روان  افزایش  روانی،  و  جسمی  سلامت  خدمت، شناختی،  ترک  و  غیبت   ،
، ضربه به برند و شهرت (2003  6)ارنست و یانگ، های اقتصادی، هزینه (2005  5ز،)گریفن و لوپاسترس

 ،کارکنان  قبیل  نیازیست    . همچنین(13۹8)صادقی و همکاران،  شودمیسازمانی و کاهش مشتریان  
 ای  یودکشخبه    ،دتریموارد حاد و شد  خیدر بر  ودارد    ییبسزا  ریتأث  زین  یبر سطح سودآور
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در خلاقی  و رفتار ا  یدر نبود آگاه  یحت  و  ( 2000  1)کلاین و ساسمن، شودمیارتکاب قتل منجر  
برای مثال،    . (201۹)مای و همکاران،  دارد  یمنف  ر یسازمان تأث  خلاقیتو    ینوآور  روی  ،سازمانها

می نشان  تقریباً  مطالعات  کلاهبرداری    ۹5دهد  و  دزدی  با  آمریکایی،  سازمانهای  درصد 
میلیارد دلار   50دلیل، سالانه  همین  و به    (2000  2)کیس، اندوپنجه نرم کرده کارکنان خود دست 

علت اساسی شکست   ،به طوری که ناظران  ؛هزینه بر اقتصاد ایالات متحده تحمیل شده است
. همچنین (2003  3)کافین، دانندحضور کارکنان بدقلق می  را  درصد از شرکتهای آمریکایی  20

زعم   تامسونبه  و  عملکرد ضعیف  ،(6120)4منان  دلیل  به  بدقلق  کاهش    شان، ضمنکارمندان 
 ند. رادلار برای سازمان هزینه د 8000تا  6000انگیزه و اثربخشی کل گروه کاری، روزانه 

به مطالب مطرح توجه  رفتارهای  با  بودن  و ساری  از جاری  متعدد حاکی  شده، شواهد 
و   اطمینان  فرهنگ عدم  بدبینی،  بودن،  رفتاری، خودمحور  انعطاف  از جمله: عدم  بدقلقی، 
به  نیز  کارکنان  و  سازمانها  مدیران  حتی  و  است  ایرانی  سازمانهای  بدنة  در  سازمانی،  نفاق 

از کارکنان در این گروه  از کار کردن  دنبال   صورت مداوم  به  و  سازمان خود گله دارند 
میبرون  نابسامان  وضعیت  این  از  همکاران،  )یزدان باشندرفت  و  به  (1401خواه  بنا  این،  بر  افزون   .

، ایران از لحاظ شاخص ادراک فساد  2020گزارش سالانة سازمان شفافیت جهانی در سال  
دهندة فساد بالا در سازمانهای ایرانی اشت که نشانقرار د  14۹در رتبة    ،کشور  180در بین  

 ( 2020المللی، )سازمان شفافیت بین . است
در سازمانهای    نو پیامدهای منفی حضور آنا  بدقلقکارمندان    ةجود اهمیت فراوان مسئلوبا  

؛  1401ن،  رامکاه   و   خواهزدان ی)تحقیقات معدودی  ،مدیریت آنان، متأسفانه در ایران  ةدولتی و نحو

مقدمهادی  همکاران  زاده  زیست   (13۹3،  و  زیانبار  آثار  وجود  با  است.  شده  انجام  زمینه  این  در 
توانند در د مدیران میندهست که مطالعات نشان میا  امیدواریکارکنان بدقلق، جای بس  

بدقلق بر کارکنان  نظارت  ایفا    ،کنترل و  هایی که  هزینه دانند  نند و نیک میکنقش حیاتی 
بر سازمانها تحمیل   آنهاستکنندمیبدقلقان  اعمال  تأثیر مستقیم  از  فراتر  زیرا کارمندان   ؛، 

تر  کنندهنگران   .(138۹  ، )هووربدقلق ممکن است قدرت و  نقش رهبری مدیر را زیر سؤال ببرند
کند و اگر رفتارهای نادرست یک کارمند بدقلق به دیگر کارمندان سرایت میکه  آن است  

زا به راحتی بتوانند د، ممکن است چند کارمند آسیب ن ی گرفته نشواین تأثیرات مسری جدّ
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فرهنگ کاملاً سالم سازمان را آلوده کنند و با نگرشها و رفتارهای نامناسب و گاه منفی در  
 . سایر کارکنان بگذارند  ةسازمان و محیط کار، تأثیرات نا مطلوبی بر عملکرد و روحی

مطرحد رهباربا وجود   برون های  برای  و خارجی  داخلی  معدود  مطالعات  در  رفت شده 
شایسته است   ،سبب حاکمیت دین مبین اسلام بر شاکلة نظام جمهوری اسلامیسازمانها، اما به  

برای کنترل کارکنان بدقلق در سازمانهای   نهای آناکاراز راه  )ع(با تدقیق در سیرة ائمه اطهار
نقشة الهی از ادارة   )ع(گیریم. در جهان اسلام، پس از رسول خدا)ص(، امام علیایرانی بهره 

اند. با مراجعه به سخنان گوهربار، روش و سیرة عملی  مد جامعه را فراروی ما قرار دادهاکار
توان برای مدیریت و هدایت مؤثر کارکنان بدقلق که به آن حضرت، اصول متعددی را می

این، چگونگی   . بنابرمشاهده کردند،  باشمیوفور در سازمانهای دولتی در حال نشر و نمو  
ملکرد خواند و آن را الگویی برای کنترل و هدایت  توان هادی عمیمدیریت آن حضرت را  

کارکنان بدقلق در سازمانهای دولتی ایران در نظر گرفت. این موضوع را نباید فراموش کرد 
کارکنان    ،مدیریت کارکنان بدقلق نداشته باشد  برایرانه  که تا زمانی که سازمان راهبردی مدبّ

ای از ابهام  ها در هالهها و تصمیمهکردن برناممانند و عملی سازمان همچنان ناراضی باقی می
کارکنان بدقلق   رود. از این رو، پژوهش حاضر با طرح این سؤال که ایستارهای کنترلفرو می

نقشة عملکردی به مدیران نظام اداری ایران   ةبه دنبال ارائ  ،ندااز نظرگاه امیرالمؤمنین)ع( کدام 
 است. 

 . مبانی نظری1
رفتارهای بدقلقی به  چیستی، چرایی و چگونگی  به    ،شناسیروانحوزة  ادبیات مدیریت و  در  

رفتارهای    را  برخی از پژوهشگران این گونه رفتارها  ل، . برای مثااندهای متعدد نگریسته گونه 
؛ (2003  1، )بنت و رابینسوننداندمی  ،کننداخلاقی که هنجارهای سازمان را نقض می   انحرافی و غیر

د، هرگونه رفتار عمدی از سوی یک عضو سازمان  مولّ  رفتارهای کاری غیر  ةبرخی نیز در زمین
.  ( 2003  2، )گرایز و ساکتکنندتلقی میبدقلقی  که توسط سازمان مغایر با منافع مشروع آن باشد،  را  

ماگلی و  به  (2003)3کورتینا  را  کار  بی  آنها  محل  در  میادبی  مانند عده و    دهندنسبت  ای 
گراسل (1۹8۹)4براهام  مورگن 1۹8۹)5،  و  بدقلق،  (61۹8)6راث(  برداشت یاز  را  تندمزاجی   ،
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  شورشی، منتقد، هایی نظیر  واژه   در وصف افراد بدقلق، از  (1۹۹۹)1اندرسون و پولیش کند.  می
وتنش  می  نامرد  آفرین  برخی    (2005  2، )کملگورکننداستفاده  باو  را  ضد   بدقلقی  رفتارهای 

سازمانی   انحراف  و  میهماجتماعی  همکاران  3)اورتون دانندمعنی  بدقلق   .(2007،  و  کارکنان 
خود    اندکسانی  از  موجود  اجتماعی  هنجارهای  خلاف  رفتارهایی  کار،  محل  در  بروز که 

از    ،شوند که عدم همکاری و نبود فهم متقابلمی  ساخت محیطیباعث  به تبع آن،  و    دهندمی
آسیب زدن   دسته از افراد با درگیری فیزیکی،این  .  (2005  4ا،)دیکستر های بارز آن استویژگی 

ری، ادیگرآزو    ها، توهین کلامی، خودخوری، نیشها و کنایهشفاهی  ارعاب،  سازمانبه وسایل  
بستن  همکاران،   لیم ؛  2001  5، )هاینسدروغ  خصمانه    کردنتحقیر؛  (2008  6و  به  و  سایر  نگریستن 

 7،کلی )در جمع   افرادو شخصیت    اعتبار،  توجهی به هویتبی  و  (2008،  و همکاران  )لیم همکاران

 ؛کنندمی  فیزیکی و کلامی  آفرین مملو از رفتارهای تنش  بدل به محیطی  رامحل کار    ؛(2007
در سراشیبی سقوط سیر خواهد کرد و کار تیمی  روحیة  و    بین فردی  همکاریای که  به گونه

)پیرسون و  شوندبرخی نیز از خود بیگانه می  کند ومیپیدا    میان افراد افزایش  استرس  ،نتیجهدر  

بر عملکرد و    معکوسدر سازمان، تأثیرات    ی سمّو رفتارهای    نگرشبا    بدقلقان. (2005  8، پورات
تعارض   سازمان را به آتشفشانی از  ،ی باورنکردنیسرعتگذارند و با  میسایر کارکنان    ةروحی
تضاد  بی  هایانتقاد  ب،مخرّ و  فردیاساس  می  بین  مترصّنکتبدیل  که  و ند  است  انفجار  د 

 ۹، )کابورنکندبرای به هم ریختن و گسیختن جو سازمان کفایت می حضور تنها یک نفر از آنها  

تا   کنند، زمان و انرژی زیادی را صرف  همکارانمدیران و  شوند  موجب می  بدقلقها  .( 2001
د و روی آنان بدون اینکه خود دچار تنش  ننارتباط برقرار ک  نبتوانند به بهترین شیوه با آنا

 ، به طور کلی  . ( 2005  و پورات،  )پیرسوناثر بگذارند   ،شوند  استرس و درگیری کلامی  ،احساسی
  جوّ ار و کردار خویش،  که با رفت  روندبه شمار میآشفته در محل کار    ینیروی  کارکنان بدقلق

از  ة آثار منبعث  به طوری که عملکرد سازمان به واسط  ؛کنندیت میرا مالامال از سمّ  سازمان

 
1. Anderson & Pulich 
2. Kemelgor 
3. Everton 
4 . Dijkstra 
5. Hynes 
6. Lim, Cortina & Magley 
7. Kelley 
8. Pearson & Porath 
9. Caborn 
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می  ن،آنا سیر  معکوس  جهت  نیکول کنددر  و  که   (2001  1، )پائونونن  دارد  پیشروی  جایی  تا  و 
 ( 2020 2گ و همکاران، )گان .کندموجودیت سازمان را با خطر مواجه می

تنوع کارکنان، مهندسی در زایش و تکثیر رفتارهای بدقلقی، محققان به عواملی همچون:  
بهره  برای  افزایش فشار  بودجه،  اندرسون،  )بلاووری و محیط کار خودکامهمجدد، کاهش    3و 

سازمانی  ؛(2005 و  شخصی  همکاران،   )کریگر تحصیلات  ؛(2007  ، همکارانو    4)هرساکویس عوامل    5و 

گیلزجنسیت   ؛(1۹۹7 و  رهبری؛  (2006  6، )دایتز  کولدول سبک  و  سایمر خشم  ؛(201۹  7،)خائولا  و   8، )مییر 

داتونطرد   ؛(2013 و  بی   ؛(2008  ۹، )هیفی  همکاران،   )کندی عدالتیادراک    هایرقابت  ؛( 2004  10و 
خصوصیات فردی که  اند. این در حالی است  عدم تناسب شغلی اشاره کرده   و  سازمانیدرون 

درون   نظیر کنترل،  خودپایشیکانون  و  این   ،گرایی  تعدیل  وقوع  را  رفتارها  گونه 
 ( 2006 11، آهرن جلینک و ) .کندمی

 ة تجربیپیشین. 2
،  Magiran  ،SID  :ای در بانکهای اطلاعات علمی داخلی و خارجی همچونبررسی کتابخانه 

Noormags  ،Irandoc  ،GoogleScholar  ،ScienceDirect  ،Sage    وEmerald 

Insight  راهنشان می با محوریت  پژوهشی  امیر  کدهد  علیه  ، انمؤمنارهای  در  علی  السلام 
کنترلنحو  خصوص بدقلق    ة  نکارکنان  استشانجام  تنها  ده  پژوهشها،   و  از  تعدادی 

اند.  دهکرهای کارکنان بدقلق و عوامل مؤثر در پرورش و آثار منبعث از آنها را مطالعه  ویژگی 
می   بنابر با این،  و  جامع  صورت  به  که  است  علمی  گام  اولین  حاضر  پژوهش  گفت  توان 

به شناخت اکتشافی  از    رویکردی  بدقلق  نامایستارهای کنترل کارکنان  و  هها، خطبهمتنِ  ها 
است.  السلام  هی عل  یعل  نیمؤمنرالیام  یحکمتها تا  پرداخته  پژوهشها  از  برخی  این وجود،  با 

 حدودی با موضوع پژوهش ما همراستایی دارند. 

 
1. Paunonen, & Nicol 
2. Gong, Wang & Le 
3. Blau & Andersson 
4. Hershcovis 
5. Kriger, Williams & Moss 
6. Dietz & Gills 
7. Khaola & Coldwell 
8. Meier & Semmer 
9. Heaphy & Dutton 
10. Kennedy, Homant & Homant 
11. Jelinek & Ahearn 
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یو  و  مقال  (2024)1تو  میانجی   ةدر  نقش  ترک خدمت:  به  تمایل  بر  دشوار  کارکنان  »اثر 
نتیجه رسیده   ،شده و تعهد عاطفی«حمایت سازمانی ادراک این  همکاران اند که حضور  به 

سازد. با این وجود، نگرش  را متأثر مینگرش کارکنان    به طور قابل توجهی  بدقلق در سازمان
 ؛ دار ولی ضعیفی بر تمایل به ترک خدمت داردااثر معن  ،کارکنان نسبت به همکاران بدقلق

متغیّ دو  ادراکدر حالی که  سازمانی  میانجی حمایت  عاطفیر  تعهد  و  اثر همکاران    ،شده 
دیگر  در پژوهشی    (2022)دهد. تو و یوکاهش می  ،در ایجاد تمایل به ترک خدمترا  بدقلق  

ماکائو دولتی  سازمانهای  در  کارکنان  نگرش  بر  دشوار  همکاران  »اثرات  عنوان  نقش    ،با 
توجهی به طور قابل  بدقلقران  همکا  که  ه بودندمیانجی استرس ادراک شده« به این نتیجه رسید

شده تا علاوه بر این، استرس ادراکاند.  هتأثیر گذاشت  نبر نگرش همکارانشان نسبت به آنا
را واسطه   نخدمت آنا   و قصد ترک  بدقلقبین نگرش کارکنان نسبت به همکاران    ةی رابطحدّ
داری بر سلامت اتأثیر معن  ،بدقلق در حالی که نگرش کارکنان نسبت به همکاران    ؛کندمی

در مقالة »خشونت در محل کار؛ عملکرد شغلی    (2022)2انوحو    سلگودب   .ندارد   نآناروان  
 خشونت در محل کار و بینکه  ند  یدگر« به این نتیجه رسکارکنان دانشگاه و نقش میانجی

دانشگاه کارکنان  شغلی  همچنین  منفی    ودار  امعن   ایهرابط  ،عملکرد  است.  استرس برقرار 
 ( 2018)3ن امعث  کند.می  گریمیانجیرا    شغلی  خشونت در محل کار بر عملکرد تأثیرات  ،شغلی

رفتار  که  د  یدر مقالة »چگونه کارکنان سمی یک سازمان را مدیریت کنیم؟« به این نتیجه رس
  بنابر .  گذاردمد نیز تأثیر میابلکه بر سایر کارکنان کار  ،منفی کارکنان نه تنها بر خود سازمان

نسبت به شغلی که به آنها    ن آنا  ةاین، شناسایی چنین افرادی از طریق نگرش و تعهد روزمر
شده است  ،محول  مهم  زورادابسیار  و  کملگور  چه   (2007).  بدقلق  »کارمندان  مقالة  در 

آسیبانکسانی  همچون د؟  صفاتی  که  رسیدند  نتیجه  این  به  همکارانشان«  روانی  شناختی 
ند.  باشمیدو ویژگی بارز کارکنان بدقلق    ،مراتب اداریخودشیفتگی و عدم رعایت سلسله

  ، ی شناخت  ةدر سه دسترا    یبدقلق  یرفتارها  ، پژوهشینیز طی    (1401)نرامکاهو    خواهزدان ی
 توانندیم یو ساختار  یطیعوامل مح دریافتند که و کردند یبند قابل دسته یو رفتار  ینگرش

 . سازمان، به آن دامن بزنند دررفتارها  نیا یهاکننده ت یبه عنوان تقو
 

 
1. To & Yo 
2. Godbles & Enoh 
3. Usman 
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 و ابزار  روشب( 
. از آنجا که شود میکیفی تعریف    مرة پژوهش در ز  ،ایپژوهش حاضر بر مبنای ماهیت داده

  ، ینمؤمنپژوهشگران به دنبال یافتن نقشة راهی برای کنترل کارکنان بدقلق از نظرگاه امیرال
آن را برای تحلیل و    2شبکة مضامینو سنخ    1تکنیک تحلیل مضمون  ،السلام بودندعلی علیه 

متنِ   امیرالحکمتهاو    ها خطبه،  هانامهکدگذاری  شبکة   ،ینمؤمنی  یافتند.  پژوهش  مطلوب 
بر پایه   مضامین،  مضامین  مشخص،  روندی  مضامین  3اساس  متن(،  کلیدی  نکات  و  )کدها 

به4دهنده سازمان از  دست  )مضامین  مضامین  آمده  و  پایه(  مضامین  تلخیص  و  ترکیب 
به مثاب  بر  )مضامین عالی در5فراگیر  بر متن  ؛ کندمیمند  کل( را نظام  هگیرندة اصول حاکم 

سپس این مضامین به صورت نقشة شبکة تارنما، رسم و مضامین برجسته هر یک از این سه 
در قیاس به سایر   های مضامینشبکهت  . مزیّشودمیسطح همراه با روابط میان آنها نشان داده  

شوند تارنما نشان داده می  به صورت گرافیکی و شبیه  سنخهای تحلیل مضمون این است که
برود، باعث شناوری مضامین شود   مراتب در میان آنها از بینتا تصور وجود هرگونه سلسله 

است توجه شود که  با این حال، لازم  د.  کید شوأو بر وابستگی و ارتباط متقابل میان شبکه ت
تحلیلاین شبکه  ابزار  نه خوداها صرفاً  و   ، مضمونی ساخته شد  ةوقتی یک شبک  .تحلیل  ند 

برای تفسیر متن استفاده کرد تا نتایج حاصل از متن و    توان از آن به مثابه ابزاری تصویریمی
و محقق  برای  متن  شود  خود  فهمیدنی  و  روشن  تحقیق،  همکاران،  )عابدی خوانندگانِ  و  جعفری 

 شده است.  ارائهشده متون کلیدی متن و کدگذاری انجاماز  یانمونه  ،1. در جدول ( 13۹0
 ای از متن و کدگذاری: نمونه1جدول 

 کد متن کد
فرمایند: »حق امام علی)ع( در خطاب به مصلقه بن هبیره شیبانی، فرماندار اردشیر هره می

البلاغه، نامة  المال مساوی است«.)نهجتقسیم بیتمسلمانانی که نزد من یا پیش تو هستند، در  
43 :3۹3 ) 

عدالت در 
 انجام امور

»در یک ارزشیابی دقیق، رنج و زحمت کسی را به حساب دیگری نگذاشته و ارزش خدمت  
بزرگ   را  نشود که کار کوچکش  بزرگی کسی موجب  و  تا شرافت  ناچیز مشمار،  را  او 
بشماری، یا گمنامی کسی موجب شود که کار بزرگ او را ناچیز بدانی. هرگز نیکوکار و  

نی زیرا  نباشد؛  یکسان  نظرت  در  بیبدکار  نیکوکاری،  در  در  کوکاران  بدکاران  و  رغبت 

ارزشیابی 
دقیق  

نیکوکار و 
 بدکار

 
1. Thematic Analysis 
2. Thematic Network 
3. Basic 
4. Organizing 
5. Global 
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می تشویق  پاداش بدکاری،  کردارشان  اساس  بر  را  آنان  از  کدام  هر  پس  شوند. 
 ( 407: 53البلاغه، نامة ده«.)نهج

است که خودخواهمه» نزدیکانی  و  را خواص  زمامداران  معام  انا  در  و  ت لاو چپاولگرند 
کدام از اطرافیان و به هیچ  باب آن بخشکانسرا با بریدن ا  شانستمکاری  ةانصاف ندارند. ریش

  که قراردادی به سود   ای با آنان رفتار کنبه گونه   .خویشاوندانت زمینی را واگذار مکن  و
ننگش   ودش برای آنان و عیب وس  ،در آن صورت؛ د که به مردم زیان رساند شومنعقد ن آنا

 «.)همان(آخرت برای تو خواهد مانددر دنیا و 

عدم 
تبعیض و 

 بازی پارتی

  که  کرد  سرزنش  باید  را  کسى  کرد؛  سرزنش  نباید  افتد،  تأخیر  به  حقش  اداى  که  را  »کسى
 (166 بستاند«.)حکمت نیست، او حق آنچه

 ستیزی ظلم

ادامه، محقق لرستان که  ا در  دانشگاه  انسانی  منابع  مدیریت  دانشجوی دکتری  از یک  ن 
آشنایی کافی با روش تحلیل مضمون داشت، در خواست کردند کدهای نهایی را بررسی  

مجموعة کدگذاری  سپسند.  ک تطابق  ،دو  میزان  ارزیابی  روش   ،برای  از  و  شدند  مقایسه 
 د.استفاده ش 2برای محاسبة پایایی 1هولستی 

 هایافتهج( 
ی  حکمتهاها و  ها، نامهدر آغاز با مطالعة منبع اصلی پژوهش، مضامین متبادر به ذهن از خطبه

انتزاعی بعدی نهج مضامین »ند،  االبلاغه استخراج شد. این مضامین که پایة استنباط مضامین 
میایپایه نامیده  دست«  از  پس  ادامه،  در  مضامین  شوند.  به  مضامین   ای،پایهیافتن  باید 

  ای پایهبا سازماندهی مضامین    شودمیدهنده و فراگیر انتزاع شوند. در این مرحله سعی  سازمان
انتزاعی  تر  تر، فراگیرتر و مرکزی یابیم که در واقع مضمونهای اصلی  تری دستبه مضامین 

 گزارش شده است.  2در جدول  ،شدهخواهند بود. شرح اقدامهای انجام 

 دهنده و فراگیر: کدها، مضمونهای پایه، سازمان2جدول 

منبع  
 البلاغه( کد)نهج

 کدها
مضامین 

 ایپایه

مضامین 
 دهنده سازمان

مضمون  
 فراگیر 

 67نامة 
ارتباط چهره به چهره با 

ارتباطات  زیردستان
 اثربخش

سیاق حسنة 
ل  اخلاق تعاملی 

تر
کن

ن 
کنا

ار
ک

ق 
دقل

ب
 53، 45نامة  

پنهان نشدن از دید 
 زیردستان

 
1. Holstie 
2. Reliability 
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 ؛ خطبة1۹0حکمت 
35 

احترام به نظرات و آرای 
 مصلحان و بزرگان

طلبی  مشارکت
 در امور

؛ نامة  161 حکمت
53 

 نظرخواهی از کارکنان

،  64، 54حکمت 
 13 نامة؛  161

 مشورت در کارها 

 پرهیز از خودرأیی  161حکمت 

 46، 38حکمت 
دوری از خودپسندی و  

 خودخواهی 

 270، 46 نامة
احتراز از تحقیر کردن  

 مردم

عطوفت 
 مدیریتی

 68خطبة  ، 14نامة 
بخشش و مدارا در 

 حکمرانی

 6۹نامة 
فرونشاندن خشم به ویژه  

 در مقابل ضعفا 
 خشوع و فروتنی  123، 113حکمت 

  حکمت ؛1۹2خطبة 
126  ،282، 371 

 نکوهش تکبر 

 رسیدگی به طبقة محروم  67نامة 
؛  73 خطبة؛ 33 نامة

 372، 123حکمت 
بخشش و سخاوتمندی به  

 جای دشمنی
،  24، 11حکمت 

 20۹؛ خطبة 420
 توجه به زیردستان

 جویی دوری از عیب 353، 34۹حکمت 
 بخشش گناهکار  31، 2۹نامة 

 عدالت در انجام امور  43؛ نامة 15 خطبة

 مدیریت تنوع 

 53نامة 
نیکوکار و ارزشیابی دقیق 
 بدکار

 بازی تبعیض و پارتیعدم 46؛ نامة 53نامة
؛ خطبة 166 حکمت

61 
 ستیزی ظلم

نامة  ؛ 10۹ حکمت
1۹ 

اعتدال نسبت به مسلمانان 
 و غیر مسلمانان
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 صداقت در رفتار و کردار 108، 16خطبة 

امانتداری و  
 کرداری راست

 وفادار در دوستی 142 ،134حکمت 
 وفای به عهد الهی  78خطبة 
 وفای به عهد دشمن   53نامة 

 المالحفظ بیت 20نامة ،232خطبة 

 3نامة 
امانتداری و احتراز از 

 خیانت 

 53نامة 
انتخاب کارمندان و 

 وزیران مناسب

شناسی و شایسته
 گماریشایسته

 67خطبة 
انتخاب فرد شایسته برای  

 زمامداری

 131؛ خطبة 53نامة 
گزینی قضات و  شایسته

 داوران در حکومت 
؛  38حکمت ؛ 13 نامة

 17خطبة 
دوری از انتصاب افراد 

 نادان و پست

 176خطبة 
نسبت به  بخشیگاهیآ

آشناسازی و  وظایف
 پذیری جامعه

 آموزی از گذشتگانبرتع 31نامة 
حکمت  ؛ 216خطبة 

252 

اطاعت از خدا و  
 فرمانبرداری از امام 

اجرای فرامین  
 الهی

گرایی قانون
 مندیو قانون

خطبة ؛ 310حکمت 
83 

لزوم اعتماد و توکل به  
 خدا

 66، 24خطبة 
خداترسی و اجرای فرامین  

 الهی
،  131، 120 خطبة

1۹2 
 اجرای قوانین 

مندسازی نظام
 کارها 

 سازماندهی امور  252، 33نامة 

 53نامة 
احیای نظم با وجود 

 سرپرست 

 53، 31نامة 
لزوم وجود نظم در انجام 

 کارها 
؛ حکمت  40، 53امة ن

384 
چتر نظارت   ایجاد واحد نظارت

 مدیریتی 
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 24خطبة ؛ 60نامة 
؛ راه  کارکنان بدقلق تنبیه

 کار نفوذ در دیگران

سازوکار  
نظارت و کنترل 

 مؤثر

، 168، 158حکمت 
177 

دادن به کارکنان پاداش 
نیکوکارو تنبه کارکنان 

 بدقلق

 53نامة 
اجتناب از افراط و تفریط 

 در پاداش و تنبیه

 41نامة 
ممنوعیت تبعیض در 

 مجازات 

 تهذیب نفس  423، 412حکمت 
 پاکسازی نَفس 

 خود کنترلی  53نامة 

نامة  ؛ 374حکمت 
47 

لزوم امر به معروف و نهی  
منکر)پیش به سوی از 

امر به نیکی و   هدایت و رستگاری(
 نهی از بدی

نامة  ؛ 373کمت ح
252 

امر به معروف و نهی از 
 -منکر قلبی، زبانی و عملی

 نهی از منکر زبانی و عملی

 382، 381حکمت 
رعایت ادب و توجه به  

 کنترل زبان  شیوة گفتار 
 سنجیده سخن گفتن 471، 28۹حکمت 

 س تجسّ نکوهش  53نامة 

بازدارندگی از 
لبة دیجور 

 رفتاری
سیاق حسنة 
 رفتار سازمانی 

خطبة ؛ 461حکمت 
 53؛ نامة  231،  1۹2

 توزیمذمّت غیبت و کینه

 23۹حکمت 
ملامت سستی )عدم تعهد، 

 تنبلی( 

 23۹حکمت 
 چینى سخنشماتت 

 )افشای رازها( 
 قدح افشای رازها 162 ،6حکمت 

 شناسی تأکید بر وظیفه 257حکمت 
توسعة رفتار  

شهروندی در  
 سازمان 

 پرهیز از رفتارهای آمرانه 53نامة 

 31نامة 
تأکید بر  

 خیرخواهی)نوعدوستی( 
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 31؛ نامة 53حکمت 
مساعدت پیش از طلب  

 )نوعدوستی( 

 176حکمت 
داشتن سعة 

 صدر)جوانمردی(

 31نامة 
رفتار اصلاح رفتار بد با 

 نیک)فضیلت اجتماعی( 

 53نامة 
توجه به روش برخورد با 

 مردم

 438حکمت 
ضرورت پرداخت دیون  

 مردم

 53نامة 
عذرخواهی از مردم در 

 صورت ضرورت 

 زداییشبهه

مدیریت 
 تعارض 

 176خطبة 
و مقررات شفاف و  نیقوان

 حیصر
 هماهنگی گفتار و رفتار  175حکمت 

 اقتدار در رفتار 38نامة 
 در رفتار  تیشفاف 53نامة 

 363حکمت 
از  زیو پره یشناستیموقع
 و عجله در کارها  یسست

 10 نامة
منصرف کردن مردم از 

 پیکار 
 اندیشة عدم قبول جنگ  14، 13نامة  اندیشی مصلحت

 پیشنهاد برقراری صلح  125، 22 خطبة

 خردمندانهشکیبایی  3خطبة 
 صبر انقلابی 

 بردباری در جنگ 43خطبة 

 124، 66خطبة 
آموزش زیردستان هنگام 

آموزش  نبرد
 نگرانهآینده

رهبری 
 اثربخش 

 11 نامة
تربیت زیردستان هنگام 

 نبرد
 خودسازی مستمر رهبر 73حکمت 

؛ خطبة 442 حکمت نفوذ در پیروان
3 

از جانب   رهبر رشیپذ
 مردم
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 173، 146خطبة 
اهمیت مقام رهبری در 

 نفوذ مردم

 25خطبة ؛ 5 نامة
تأکید بر اطاعت از مافوق 

سکانداری  و عدم نافرمانی از او
 مطمئن

 53نامة 
ارتباط با افراد مناسب در 

 امور
 گری مؤثر رهبر هدایت 163خطبة 

راهبری 
مؤثر)عقل، 
قرآن، پیامبر  

 و...( 

 421حکمت 
هدایت کارکنان به 

 رستگاری از طریق عقل

 167خطبة 
هدایت کارکنان به 

 رستگاری از طریق قرآن

 160، 144خطبة 
هدایت کارکنان به 
رستگاری از طریق 

 پیامبران 

 106، 64خطبة 

پیش به سوی رستگاری، 
برقراری حکومت اسلامی،  
روی آوردن به دین مبین 

 کندن از دنیااسلام و دل 

جدول   در  که  ایستارشودمیمشاهده    2همانطور  مضامین  شبکة  کارکنان ،  کنترل  های 
نظام و  مشخص  روندی  اساس  بر  اثربخش، بدقلق،  پایه)ارتباطات  مضامین  شامل  مند، 

راستمشارکت  و  امانتداری  تنوع،  مدیریت  مدیریتی،  عطوفت  امور،  در  کرداری،  طلبی 
شایسته شایسته و  جامعهشناسی  و  آشناسازی  الهی،  گماری،  فرامین  اجرای  پذیری، 

مندسازی کارها، سازوکار نظارت و کنترل مؤثر، پاکسازی نفس، امر به نیکی و نهی از نظام 
رفتار شهروندی در سازمان،  توسعة  رفتاری،  لبة دیجور  از  بازدارندگی  زبان،  بدی، کنترل 

مصلحت شبهه انقلابی،  زدایی،  صبر  آینده بینی،  سکانداری آموزش  مؤثر،  راهبری  نگرانه، 
گرایی و دهنده)سیاق حسنة اخلاق تعاملی، قانون ن (، مضامین سازمار پیروانمطمئن و نفوذ د

و رهبری قانون  تعارض  مدیریت  رفتار سازمانی،  سیاق حسنة  مدیریتی،  نظارت   مندی، چتر 
( و در نهایت، مضمون فراگیر)کنترل کارکنان بدقلق( پدیدار شده است. در ادامه، به  اثربخش

داده به  اعتماد  مقولهمنظور  روش،  این  در  شد.  استفاده  هولستی  پایایی  ضریب  از  های  ها، 
با روش تحلیل مضمون، قرار گرفت.  شناسایی  نفر آشنا  شده توسط محقق، در اختیار یک 
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سپس با مقایسة این دو مرحله و بر مبنای میزان توافق دو مرحلة کدگذاری، ضریب پایایی با  
 محاسبه شد.  0/ ۹46استفاده از روش هولستی به شرح رابطة ذیل، 

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1+𝑛2
=

2(79)

88+79
 = 0/946 

: تعداد توافق Mبه معنی درصد توافق مشاهده شده)ضریب پایایی(،    PAO  ،در فرمول
کدگذاری؛   مرحلة  دو  از 1nدر  )قبل  اول  مرحلة  در  شده  کدگذاری  واحدهای  تعداد   :

نظر   تعداد واحدهای کدگذاری  :2n  و  اظهارنظر خبره(  اظهار  از  )بعد  شده در مرحلة دوم 
این،    خبره( است. این رقم میان صفر )هیچ توافقی( تا یک )توافق کامل( در نوسان است. بنابر

دهد که نتیجة تحقیق از قابلیت اعتبار بالایی برخوردار است. در شده نشان میپاسخ محاسبه
های شبکة تارنما، رسم و مضامین برجستة هر یک  مضامین شناساشده به صورت نقشه   ،نهایت

 به نمایش درآمده است.  1از این سه سطح، همراه با روابط میان آنها در شکل 

 
 السلامعلی علیه ،ان مؤمنامیر از دیدگاه  بدقلقایستارهای کنترل کارکنان مضمون  ةشبک :1شکل 
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 . سیاق حسنة اخلاق تعاملی 1

با   تعاملی  اخلاق  حسنة  سیاق  اثربخش»  ایپایهمضمون    هفتایستار  ، «ارتباطات 
امور  یطلبمشارکت » مد»،  «در  و   یامانتدار»،  «تنوع  تیریمد»  ،ی«تیری عطوفت 

شا  یشناسستهیشا»  ، ی«کردارراست  وگمارستهیو  جامعه  یآشناساز»  ی«   ،ی«ریپذو 
که منجر به افزایش   شده است. در این ایستار، بر رفتارهایی تأکید  پردازی شده است مفهوم

خویش بر محور عدالت و  و گفتار  . مدیری که در کردار  شودمی اعتماد بین کارمند و مدیر  
را اعتدال قدم بردارد و صداقت و وفای به عهد وجه حاکم منش او باشد، انگیزة کارمندان  

می چندان  دو  سازمانی  امور  در  فعال  مشارکت  مشارکت    ،مثالرای  ب .  کندبرای  افزایش 
سرنوشت کاری    با  طور مستقیم  به که    هاییتصمیمویژه  ه  ب  ،سازمانی  هایتصمیمدر    زیردستان

ق کارکنان پیامدهای مؤثری در احساس تعلّ  ،مانند تغییر محل خدمت و...   ،سروکار دارد  نآنا
  ة کنند فراهم  و  داردپذیری و تعهد نسبت به سرنوشت سازمان  مسئولیت  ،نتیجه  به سازمان و در

و مانع از بروز رفتارهای بدقلقی آنان   (13۹۹)پورمجرّب و همکاران،  کارکنان  اخلاقی  رفتار  پیدایی
»با میل شخصى و بدون مشورت با دیگران،   :فرمایندمی  باره در این    علی)ع(  حضرت  شود.می

 . ( 1۹البلاغه، نامة  )نهج وادار نکن؛ زیرا نوعى ستمگرى و خیانت است« آنان را به کارهاى مختلف  
است   یلاقاخنظر کارکنان، نمودی از بی  به  توجهیبی   ،آیدبرمی   لام مولاک  ازگونه که  همان

  ه ب  افرادی  ، بایدتواند از آن منبعث شود. از طرف دیگر، در انجام هر کاریکه بدقلقی می
اصل  د به  در انتخاب افراد بای  ؛به عبارتی  .باشند  کارام آن  شوند که مناسب انج  تهگرف  کار

منجر   استفاده از افراد نالایقزیرا    ؛ردکتوجه    ،دانش و تجربه  و  تخصصداشتن  شایستگی و  
برنام هر  شکست  میهبه  سازمان  در  زمینه،  ای  همین  در    : فرمایندمی  (ع)امیرالمؤمنینشود. 

 ( 71، حکمت  همان)«.دارمتر دوست ن تدبیر پیر را از چابکی جوا»

 مندیگرایی و قانون. قانون2

مندسازی  »اجرای فرامین الهی« و »نظام  ایپایهاز مضامین    ،مندیگرایی و قانونایستار قانون
به رعایت دقیق قوانین و مقررات الهی که نمود آن در   ،این ایستار  ظهور کرده است.امور«  

، اشاره دارد که مدیر بایستی شودمیمشاهده    سازمانهااجرای قوانین و سازماندهی امور جاریة  
بدین سبب  جانب آنها را گیرد و از افراط و تفریط پرهیز کند. این مهم    ،در اجرای فرامین
مغایر  م و قوانین کشور  لاموازین اس  بانباید    کنند،میهای که اتخاذ  تصمیماهمیت دارد که  

ج.ا.ا(.  150اصل  باشند) اساسی  برتصمیم  قانون  و   ها  چالشها  از  پایدار،  ارزشهای  اساس 
هایی که بر پایة عقل، تجربه و احساسات انسانی و در دنیایی  گرایی موجود در تصمیمنسبیت 
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پیشوای شیعیان    .(17:  13۹5ران،  و همکاعزیزآبادی  )آوردجلوگیری به عمل می  شود،می  غرب گرفته 
بودن از    نماز را براى پاک    ،کشرایمان را براى پاکسازى دل از    ،خدافرمایند: »چنین می

 ، روزه را براى آزمودن اخلاص بندگان  ،زکات را عامل فزونى روزی  ،کبر و خودپسندى
امر به معروف را براى   ،ت اسلامجهاد را براى عزّ  ،حج را براى نزدیکى و همبستگى مسلمانان

ها، صلة رحم را خردان از زشتىنهى از منکر را براى بازداشتن بى   ،هاى ناآگاهاصلاح توده 
اجراى حدود را براى تحقق   ،قصاص را براى پاسدارى از خونها  ،براى فراوانى خویشاوندان

براى سلامت نسل آدمى  ،عفّت زنا را  براى فزونى فرزندان  ،ترک  لواط را  گواهى   ،ترک 
انکارشده حقوق  آوردن  دست  به  براى  را  نگهداشتن   ،دادن  حرمت  براى  را  دروغ  ترک 

ترسهاسلام   ،راستى از  امنیت  براى  را  و   ،کردن  امت  امور  یافتن  سازمان  براى  را  امامت 
 ( 252البلاغه، نامة )نهج .«فرمانبردارى از امام را براى بزرگداشت مقام رهبری، واجب کرد

 . چتر نظارت مدیریتی 3

کنترل  امر به نیکی و نهی از بدی« و »»  اکسازی نفَس«،پمؤثر«، »  سازوکار نظارت و کنترل»
. در توصیف این ایستار باید ند انظارت مدیریتی چتر ایستار  دهندةچهار مضمون شکل  ،زبان«

زیردستانگفت   بر  است  ءجز  ،نظارت  رهبران  بی  و  (53  ةنامهمان،  )وظایف  از  اخلاقی مانع 
از کنترل کارکنان    .(40  ة نامهمان،  )شودمی غیربدقلقهدف اصلی  اخلاقی   ، کنترل رفتارهای 

ایستاند و تدوام را از حرکت بازمی  سازمانها  ،توجهی در صورت بی زیرا    ؛ستسازمانهان در  انآ
پس حساب فرمایند: »سازد. در این زمینه، امام علی)ع( میو بقای آنها را با چالش مواجه می

 ( 227)همان، خطبة . «نفس خود گیر که دیگران را حسابرسی است

 سیاق حسنة رفتار سازمانی  .4

ای »بازدارندگی از لبة دیجور رفتاری« و  ایستار سیاق حسنة رفتار سازمانی از دو مضمون پایه
است.   یافته  سازمان« شکل  در  رفتار شهروندی  بروز  »توسعة  اصلی  بدقلقی نمود  رفتارهای 

اصو  کارکنان سازمانها  ب  لاًدر  نگاه  از  به    الا ناشی  که  است  زیردستان  به  مدیران  پایین  به 
انتقام خدشه  . امام انجامدمی   نجویی در آنادار شدن کرامت کارکنان و ایجاد حس تنفر و 

زیردستان  ة  دربار  علی)ع( با  میفرمایندمیرفتار  امر  امیرم؛  من  مگو  »هرگز  من :  از  و  کنم 
شدن  که این موجب دخول فساد در دل تو و ضعف و خرابى دین و نزدیک   ؛شوداطاعت می
تو)هادگرگونی  قدرت  نامة  )نهج «است(  در  رفتار (53البلاغه،  سازمانی.  قبیل    ،های شهروندی  از 

سازمانها را لبریز از حس تعهد و اعتماد بین فردی    محیط  ،احسان، نوعدوستی، جوانمردی و...
  ، جویی عیبور نظیر  هکند که قاعدتاً کارکنان در چنین محیطی به سمت رفتارهای غیر بهر می
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تجسّ اسرار دیگران  زدن، فاشتهمت   چینی،س، سخن غیبت،    تتمام هم و  روند  نمی کردن 
ت رفتار کنند. خداوند در مزمّصرف دستیابی به اهداف سازمانی و رشد شخصی میرا  خود  

نظیر    غیر »می  جویی عیب شهروندی  هُمَزَفرماید:  لکُِلِّ  لُمَزَهٍوَیلٌْ  هر  ؛  (104)همزه:  « هٍ  بر  وای 
به  عادت بدگویی دیگران  جوییعیب کننده  و  برای مردم  باید  . در چنین شرایطی، مدیران 
شدت در حال جستجو برای پیدا کردن نقاط ضعف همکاران خود با بدقلقانی که به    مقابله

خود را محرم اسرار و ملزم به تشویق رفتارهای نیک و پسندیده بدانند و با زدودن   ،ندباشمی
لبة دیجور رفتار و رفتار غیر قی و لااخ  ایجاد محیط غیراز    ، شهروندی در سازمان  نماهای 

از تهمت برای تشکیل سازمان اخلاق کرده  جلوگیری  زنی  و زیرآب   سرشار  گرا و فضا را 
 آماده کنند. 

 مدیریت تعارض .5

  ایستار مدیریت تعارض مضمون شناساساز    سه  ،»صبر انقلابی«  بینی« ومصلحت »  «،زداییشبهه»
ی دولتی ایران،  سازمانهاواقعیت ماجرا این است که در    .باشندمی برای کنترل کارکنان بدقلق  

تضاد و  تعارض  ش  ،معنای  بهدوارونه  و  عقیده  ه  و  سلیقه  اختلاف  و    ،جای  عداوت  معنای 
 سازمانها به طوری که فزونی تضادها و تعارضهای بین فردی باعث شده    ؛دشمنی یافته است

بنیادین خود منحرف شوند و زمان و هزین  ة خود را از رسیدن و پیگیری اهداف اساسی و 
رفع تعارض   برایمصلحانه    ؛ در حالی که بایددة کافی کننصرف امور تکراری و فاقد بهر

نیز با صبر انقلابی، از ترفند گذر زمان استفاده کن  تلاش کنند د. در همین زمینه، نو گاهی 
در    ند؛کردیپذیری و صلح دعوت مهمواره شورشگران را به اطاعت   ،امیرالمؤمنین علی)ع(

مبارزه و جنگ می  که  لیحا به  امام را  نظر آن  .  (22البلاغه، خطبة  نهج )طلبیدندآنها  از  همچنین 
بین  پیدایش صلح، دوستی و صمیمیت در   بسترزبانی،  خویی و خوش نرم   حضرت، روابط 

خلقی و  رفتار نیک، خوش   منصبان را بهصاحبامام)ع(    ،واز این ر  سازد.فراهم می  را  فردی
که   ؛رفتار کنی  خوشبه    مردم  ةبا هم»  ند:کردمردم سفارش می  ةخویی در ارتباط با همنرم 

شدی  جدا  و  دور  آنها  از  مُردیزآر  ،اگر  اگر  و  بکنند  را  دیدارت  گریه   ،وی  تو  برای 
مهم( 10، حکمت  همان )«کنند همه  از  یاران خود  .  مقابل خواست  در  برای    هنگام تر،  آمادگی 

رأی من این است که ...  فرمایند: »پس از فرستادن جریر به عبدالله بجلی می  ،جنگ با معاویه
 ة دارم که آماد. پس با نرمی و مدارا دست به کار شوید و ناخوش نمی بردبار باشیم نه شتابان

 ( 43، خطبة همان). پیکار شوید«

http://tadabbor.org/?page=quran&SID=104&AID=1
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 رهبری اثربخش .6

آینده  پیروان«،  »آموزش  در  »نفوذ  و  مطمئن«  »سکانداری  مؤثر«،  »راهبری   چهارنگرانه«، 
. در این ایستار بر ضرورت پذیرش رهبر در میان انداثربخش ایستار رهبری    ایپایهمضمون  

درونگروه  تأکید  های  این رهگذر  و  شودمیسازمانی  و حرف  ،از  اطاعت  از میزان  شنوی 
کنندة  ، تضمین یابد. مقبولیت رهبر در میان کارکنانطور چشمگیری افزایش می  رهبران به

ایستار    این  و تقلیل رفتارهای بدقلقی در سازمان است. آنچه رهبر در  ناهدایت اثربخش آن
حق و    ،روبه صورتی که در قامت میانه  ؛ایفای نقش متعامل است  ،باید مورد توجه قرار دهد

 حقوق طرفینی را به نیکی ادا کند. 
حقوق متقابل و دوسویه را موجب تداوم الفت بین حاکم در همین زمینه،  )ع(  حضرت امیر

پیوند ملّت و حاکم و عزتّ  »  پایداری  آن را عامل  ،بخشی به دین معرفی کردهت و مردم و عزّ
اصلاح امور مردم جز در پرتو  »  :این فراز آمده استدر  .  (216البلاغه، خطبة  )نهج « نددین قرار داد

پذیر استواری مردم امکان  مسیراصلاح حاکمان میسّر نخواهد بود و اصلاح حاکمان نیز تنها از  
ند و زمامداران اصلاح شوجز آنکه زمامداران اصلاح    شودمی ن  اصلاح   رعیتّ»س  «. پاست
چنانچه  »  :د کهنکنتأکید می  هخطب   ةامام)ع( در ادام.  مان()هشوند جز با درستکاری رعیّت«نمی 

اختلاف و   ةحاکم و مردم در یک جامعه به حقوق و وظایف متقابل خود عمل نکنند، شعل 
و نیز اشرار بر امور جامعه تسلط   شودمیکشد و جامعه به هرج و مرج کشیده  نزاع زبانه می 

یابند، اختلاف  هرگاه رعیّت و والد« و »شون یابند و شهرها ویران میمی بر یکدیگر غلبه  ی 
خوبان، خوار و اشرار و   ،در آن هنگام  .شودمی  آشکار  ستم  و  جور  هاینشانه  ،کلمه رخ داده

سان، شرایط برای زایش و تکثیر  . بدین ( نام)ه« دن شومیاوباش، عزیز و ارجمند و شهرها خراب  
 د. شرفتارهای بدقلقی در سازمان مهیا خواهد 

نیزدلسوزانه و متعهدانه  ،  رهبری اثربخش  یبرا  یستیبا  یدر نظام اسلام  ریمد تضمین    و 
موفقیت پایدار و آیندة روشن سازمان، نحوة انجام وظایف را به همکاران خود آموزش دهد.  

پیش از   .زره نبرد خود را کامل کنیدفرمایند: »یاران خویش می  خطاب به  )ع( حضرت امیر
چشم به دشمن بنگرید   ةبا گوش  ؛چند بار تکان دهید  ،آنکه شمشیر را از غلاف بیرون کشید

و ضربت را از چپ و راست فرود آورید و با تیزى شمشیر بزنید و با گام برداشتن به پیش،  
نیز باشد   همچنین، مدیر نظام اسلامی بایستی مربی   .( 66)همان، خطبة  «شمشیر را به دشمن برسانید

تربیت   بصیر  کارگزارانی  سازمان،  آیندة  برای  زمینهعلی)ع(  امام  ند.  کو  این  در    و  در 
العمل به لشکرى که آن را به فرماندهى زیاد بن نضر حارثى و شریح بن هانى به سوى دستور 
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د، یا او به شما رسید، لشکرگاه  یگاه به دشمن رسید  رهفرمایند: »فرستاد، می  شام و معاویه
ها قرار دهید، تا پناهگاه شما و مانع ها یا بین رودخانه ها یا دامنه کوه خویش را بر فراز بلندى 

 (11)همان، نامة . «هجوم دشمن باشد
ها در سازمان ایفا کند؛ به صورتی که آنان در ادامه، مدیر بایستی نقش منتور را برای منتی

فرمایند: را بر اساس عقل، قرآن و سیرة نبوی، به سوی تعالی هدایت کند. حضرت امیر)ع( می
همان،  )«کنید تا به راه راست افتیدپس به راه نیکى روید تا هدایت شوید و از بدى اعراض  »...  

را به آنان اختصاص   یو وح  ختیرا برانگ  امبرانیخداوند پ  ،. همچنین »از یک طرف(167خطبة  
 ی باق  یکس  یبرا  یعذر  یجا  ایرا حجت خود بر بندگان قرار داد تا استدلال    امبرانیداد و پ

 ( 144همان، خطبة )«. نماند

 گیرید( بحث و نتیجه
، به سازمانهاوران حوزة دانش مدیریت رفتار سازمانی، زیست بدقلقان در بدنة  اندیشه   از نظر

زدایی و ، آفت که در صورت تکثیر در بدنة سازمان   شودمیزایش رفتارهای تاریکی منجر  
 ، برانگیز خواهد بود. از این رو، توصیة اکید آنهادن آنها بسیار سخت و چالش ن کرکریشه 

درصدد برآمد با سیر در حاضر  این، پژوهش    کنترل بدقلقان در همان مراحل اولیه است. بنابر
البلاغه، ایستارهایی برای مدیریت و کنترل کارکنان بدقلق به  ای کتاب شریف نهجههآموز 

منظور با کاربست روش تحلیل اطلاع مدیران و سیاستگذاران نظام اداری ایران برساند. بدین 
 . شناسایی کرد به شرح ذیل ایستار را ، شش مضمون و رویکرد شبکة مضامین

در    یطلبمشارکت  ایپایهاز مضامین    ،اخلاق تعاملی«  ةسیاق حسندهندة »سازمان   ایستار
مد عطوفت  امانتدار  تیری مد  ،یتیر یامور،  راستکردار  یتنوع،  و    یشناسستهیشا  ،یو 

  ند معتقد   (2022)تشکیل شده بود. گودبلس و انوح ی  ریپذو جامعه  یو آشناساز  یگمارستهیشا
عملکرد شغلی  منجر به ضعف در    ،آمیز در محل کاربا رفتارهای خشونت   بدقلقکارکنان  

بر رفتارهای ارتقای    شوند.می  خود بین کارمند و مدیر  از آنجا که این ایستار    برای اعتماد 
لذا مدیران برای رسیدن    ؛کندمیهای مشارکت کارکنان در امور سازمانی تأکید  حفظ پایه

بیشتر با   دوسوکاریبه اهداف سازمانی خود باید دارای باورهایی باشند که به منظور تعامل و  
تصمیم   ،کارکنان و تفویض اختیار درخور و گرو گذاشتن ریش خود در دست زیردستان

با لبریز   و  نندکایجاد    بدقلق د محیط سازمانی سالم و به دور از رویش کارمند  ن تا بتوان  ندریگب
های  پایه  ،کردن وجود کارکنان از اعتماد به خود و نشاندن بذرهای انگیزشی و امید در آنان
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جامعه را از روشنای شمع وجود چنین سازمانی   کرده،تر  اخلاق تعاملی سازمانی را قوی  ةحسن
 د. نطراوت بخش

و    «اجرای فرامین الهی»  ایپایهمندی« از مضامین  گرایی و قانون»قانون   دهندةایستار سامان
زاده مقدم و هادینتایج تحقیق    باهمراستا    ایستاراین    ساخت یافته بود.  «مندسازی امورنظام»

د نتوانمی  ،های تنبیهیه سیاستها و رویّو رعایت قوانین،  معتقد بود که الزامات    (13۹3)همکاران
مشی معقول گنجاندن خط  ؛در حقیقت  ن از قوانین به نیکی کارساز باشند.ابرخورد با متخلفدر  

ست. با این ا  الزامی   سازمانهامدیریت بدقلقها در    برایراهنمای سازمانی    ةاسلامی در کتابچ
شاههبرنامتوان  حال می دو  عنوان  به  را  سازماندهی  و  کارکنان ریزی  راه  هادی  ممتاز  کلید 

بر حسب مدیریت علوی دانست. اهمیت این موضوع با توجه به لزوم و پذیرش انضباط،    بدقلق
به طوری که بدون   ؛اختیار و عمل کارکنان در سازماندهی امور است  ةمشخص بودن حیط

ها نشأت  نظمی ها از بیگسیخت و بسیاری از تلخکامی  امور از هم خواهد  ةرعایت آن، شیو 
 گیرد. می

 با مضامین بنیادین سازوکار نظارت و کنترل »چتر نظارت مدیریتی«    آمیزوحدت   ایستار
. ن بودادیگر کشف محقق  ،کنترل زبانامر به نیکی و نهی از بدی و    اکسازی نَفس،پمؤثر،  

زورادا  با  ایستار  این و  کملگور  مطالعة  همکارانهادی،  (2007) نتایج  و  مقدم  و    (13۹3)زاده 
نظارت و کنترل، ضامن حرکت سازمان در مسیر اهداف    همخوانی دارد.  (2005)گریفین و لوپز

و اصولاً هیچ سازمانى بدون داشتن   استکنندة بقا و تکامل آن  تضمین  ،شده و در نتیجهتعیین
تواند بقا، دوام و پیشرفت خود را تضمین نمى   ،نظامى حسنه و قدرتمند در بعد نظارت و کنترل

موجب شناخت اشخاص خدمتکار و دلسوز و   ،نظارت بر مسئولان و کارگزاران  را  زی  ؛ندک
افراد خائن و تن  از  با تشویق آنها، خدمتگزارانخپرور و بدقلق  زحمتکش  به    ،واهد شد و 

کسی به خود   ،شوند و با تنبیه و مجازات خائنان و متخلفان و بدقلقانخدمت بیشتر تشویق می 
 پروری نخواهد داد.کاری و تن جرأت خیانت، کم

سازمانی«»  ایستار رفتار  دیجور   ایپایهاز مضامین    ،سیاق حسنة  لبة  از  بازدارندگی  نظیر 
نتایج تحقیق تو و   رفتاری و توسعة رفتار شهروندی در سازمان شکل یافته بود. این ایستار با

 ( 2022) انوحو   گودبلسو    (2018)ن امعث ،(1401) و همکاران  خواهیزدان   ،(2021)وت و و  ی  ،(2022)یو
کرامت انسان ذاتی است  توان گفت  در تفهیم سیاق حسنة رفتار سازمانی می  همخوانی دارد.

حرمتی به کافران    بی  ة ای که خداوند حتی اجازگونه  به  ؛خاص نیست  ةو مختص قشر یا طبق
نیز نمی  ای باشد که به کرامت و شأن خود و دیگران  گونه   باید به  مدیرپس رفتار    .دهدرا 
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در  حسنه  موجب ایجاد فضای    ،تشویق رفتارهای نیک و پسندیدهد و با  ای وارد نسازخدشه 
 د. و مانع از بروز رفتارهای بدقلقی کارمندان شو سازمان

تعارض«سازمان  ایستار »مدیریت  مضامین    ،دهندة  زدایی، شبهه  :همچون  ای پایهاز 
 ( 2022)گودبلس و انوح  نتایج تحقیق  با  ایستاربینی و صبر انقلابی شکل گرفته بود. این  مصلحت
بین    ،ایستار مدیریت تعارض  .ست همراستا  بر نقش حکیمانة مدیر برای گذر از تعارضهای 

نظر    زایش اختلاف  ،در هر سازمانیکه    فتتوان گفردی اشاره دارد. در تبیین این ایستار می
این  ،و عقیده اینکه همه چیز عالی استرو، بی  امری طبیعی است. از  به   ، توجهی و تظاهر 

 ، نزاع و جدال  ةمایتواند نارضایتی کارمندان را تشدید کند و منجر به بدقلقی آنان شود.  می
بلکه غرایز دیگر   ؛دشوجهان بهشت برین    ةتنها اختلاف طبقاتی نیست که پس از محو آن، هم

به همین    و  است  بدقلقان  ةها و...، کانون نزاع و سرچشمها و خودخواهیطلبیمانند جاه   ،بشر
در صورت    آشنا و متخلفان را  ،قانونی خوددرتی لازم است که افراد را به وظایف  سبب، ق

نظم و انضباط جامعه که زیربنای بقای از  حق را به حقدار بسپارد و    ؛ندکمجازات    ،ضرورت
 ةاین موارد در سای  ة. همندکمادی و معنوی است، صیانت    از نظرپیشرفت انسان    ةتمدن و مای

 ی خواهند یافت. به کارگیری ایستار مدیریت تعارض ترقّ
نهایت،   اثربخش«    دهندةسازمان   ایستاردر  مضامین  »رهبری  آموزش    ای پایهاز 

با   ایستارشکل یافته بود. این نگرانه، راهبری مؤثر، سکانداری مطمئن و نفوذ در پیروان  آینده 
سیور  و  یانگ  تحقیق  »  (2018)1نتایج  که  دارد  مربیهمسویی  به  پاسخگویی  یا  عدم  گری 

های رفتار  را ویژگی«  کندمی»با دیگران خوب کار ن   و  ضعیف«»عملکرد شغلی  «،  بازخورد
 ، موجب اختلاف  ،رها بودن انسان و عدم حاکمیت قانون بر جامعهداند.  بدقلقی کارکنان می

اسلامی و اجرا و اعمال آنها تنها در   قوانینو  احکام  . ماهیت  شودو مرج مى  ت و هرجتشتّ
برای   مندنظام  ةر است. توسع ایجاد حکومت و وجود رهبر شایسته میسّ  ةسای رهبران خوب 

طولانی  سازمانیموفقیت  هر  برای  محسوب    یامر  ،مدت  وجود   .شودمیاساسی  ضرورت 
ین است. با اجلوگیرى از تنازع و هرج و مرج  آور صلح و امنیت و  نفسه پیامفی  ،حکومت

چشم  سازمانها  ،حال آن  از  توسع  کنندمیپوشی  اغلب  به  ةیا  را  سازمانی  صورت   رهبری 
می انجام  قانون.  دهندتصادفی  مرز  از  نگاهبانى  است  ،براى  لازم  امین  به    .مرزبانى  رهبری 

چشم  در  افراد  میزندگی  الهام  سازمان  ارزشهای  و  مأموریت  بزرگ،  انداز،  رهبران  دهد. 
انداز جامعه پشتیبانی کند  سازند تا تصمیمی بگیرند که از اهداف و چشمرا قادر می  کارکنان

 
1. Yang & Siver 
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نهایت در  کنندهای هوشمندانه حلراه  ،و  ایجاد  را  را   .تری  توانایی کنترل گروه  باید  رهبر 
ل نباید بر دیگران تسلط یابد. او باید افراد زیر نظر خود  ئاداشته باشد. یک رهبر سازمانی اید

و همدل  بین  یک رهبر مطمئناً باید خوش  .داحساس هدایت ده  نبه آنا  و  دنرا راهنمایی ک
به  باشد را  دیگران  باید  تنها  نه  سازمانی  رهبر  کند.  را درک  اعضای گروه  نیاز  صورت    و 

نیز  ،  دنجداگانه هدایت ک را  اقدامات گروه  بسیار   ،این  بنابر  .مدیریت کندباید  بلکه  نقش 
 رد.تقلیل رفتارهای بدقلقی کارکنان دا برایمؤثری 

 ا و محدودیتها هپیشنهاد
  در   مندی پژوهشگرانبهره   برای  لیذها و نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادهای  با توجه به یافته 

 شود. میانجام پژوهشهای آتی ارائه 
 ،البلاغهنهج  بر اساسایستارهای کنترل کارکنان بدقلق  مضامین    ةدر پژوهش حاضر، شبک

های ایستارهای  طراحی و تببین شده است. شایسته است تا پژوهشهای آتی، در استخراج مؤلفه
دیث و روایات و... اح االفصاحه،  سجادیه، نهج  ةقرآن، صحیفنظر  کنترل کارکنان بدقلق از  

اسلامی،   ةاهتمام ورزند و با توجه به اهمیت نقش شفافیت کنترل کارکنان بدقلق در جامع
 شده توسط این پژوهش را بهبود بخشند. الگوی ارائه

بدقلق را در قالب  مؤلفه  ،این پژوهش ایستارهای کنترل کارکنان  »بُ   ششهای  سیاق  عد 
سیاق حسنة رفتار »  ،«چتر نظارت مدیریتی»مندی«،  گرایی و قانون قانون»  حسنة اخلاق تعاملی«،

تعارض«»سازمانی«،   تقسیماثربخشرهبری  »  و  مدیریت  پژوهشگران «  به  است.  بندی کرده 
این پژوهش و نیز بررسی مجدد   ةشدشود ضمن دقت نظر در مضامین استخراج توصیه میآتی  

نهج ایجاد دستهمضامین  امکان  و سازمانبندی البلاغه،  پایه  از مضامین  را دهنده  های جدید 
 . بررسی کنندبهبود الگوی حاضر  برای

این بر  را    ، علاوه  مختلفی  آماری  جوامع  آتی،  پژوهشهای  تا  است    برایشایسته 
الگویسنخیت  آموزه   سنجی  بر  مبتنی  بدقلق  نهجایستارهای کنترل کارکنان  به های  البلاغه 

رهای مهم مدیریتی بررسی آن را با متغیّ   ةو همچنین رابطکرده  عنوان مورد مطالعه انتخاب  
سازی یا تقویت مضامین ایستارهای  پیاده  برایتوانند سازمانهایی را  پژوهشهای آتی می  نند.ک

آموزه  بر  مبتنی  بدقلق  نهجکنترل کارکنان  نتایج    وانتخاب  ،  البلاغههای  طولی،  مطالعات  با 
 . نندکحاصل از آن را با قبل از انجام مطالعه مقایسه 

گی واژگان و ارزشی بودن آنهاست که  دتنیترین محدودیت تحقیق حاضر، درهم مهم
را   مناسبی  واژگان  متقن،  متون  به  مراجعه  و  دقیق  بررسی  با  کردند  تلاش  محققان  البته 
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سازی کنند. یکی دیگر از محدودیتهای این تحقیق، بار ارزشی کلمات و رفتارهای مفهوم
حضرت علی)ع( بود که تحلیل و تفسیر برای نمود آنها در سازمان، با چالشهایی همراه است. 

نظران علوم  در این راستا، محققان با استفاده از منابع متنوع و همچنین نظرخواهی از صاحب
 اند. سعی در آن داشته ،دینی و مدیریت 
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