
 

 اساس بر دولت انسانی منابع هایسیاست شناسایی

 البلاغهنهج در( ع)علی امام هایاندیشه

 2مصطفی رشیدی طغرل الجردی ،1 امید خسروی نیا
 

 28/05/1399:نهایی پذیرش تاریخ          05/04/1399:دریافت تاریخ

 1399 پاییز ،88 شماره سوم، بیست سال بسیج، راهبردی مطالعات فصلنامه

 

 یده چک

 اسلام در مدیریت سبک خصوص در پژوهش منظوربه موجود منابع ترینمهم از البلاغهنهج

 علوم در ارزشمند کتاب این غنای از نشان کتاب این بر شدهانجام تحقیقات و باشدمی

 اهمیت دارای امروزی هایسازمان مدیریت در انسانی منابع مدیریت همچنین. دارد مدیریتی

 است هدف این دنبال به حاضر پژوهش رو،ازاین. است انکارغیرقابل امری آن اهمیت و بالا

 پایین سطوح مدیران و( کارگزاران) ارشد مدیران برای دولت انسانی منابع هایسیاست که

 رسیدن منظوربه کند شناسایی البلاغهنهج در( ع) علی امام هایاندیشه اساس بر را کارکنان و

 البلاغهنهج کتاب متن تمام بررسی با و شدهاستفاده مضمون حلیلت روش از هدف، این به

 هاگزاره این دل از مفاهیم و است گردیده کدگذاری و شدهاستخراج گزاره 116 تعداد

 مختلف هایعنوان با کارکنان و کارگزاران برای طبقه بیست در و جداول قالب در و استخراج

 عبارت است، شدهاستخراج مضامین طبقات از که شپژوه نهایی نتیجۀ. است شدهبندیدسته

 و کارگزاران برای تفکیک به دولت انسانی منابع هایسیاست از منسجم چارچوبی از است

 هاآن وتحلیلتجزیه و کارکنان و کارگزاران برای شدهاستخراج مضامین مقایسۀ با. کارکنان

 کرد، مشاهده را کارکنان و زارانکارگ انسانی منابع هایسیاست بین تمایز وجه توانمی

 برای مختلف مضامین و موضوعات اهمیت میزان در تفاوت به توانمی تمایزها این ازجمله

 و کارگزاران برای ترعام انسانی منابع هایسیاست به همچنین و کارکنان و کارگزاران

 پاسخ دنبال هب حاضر پژوهش. کرد اشاره البلاغهنهج در کارکنان برای خردتر هایسیاست

 و( کارگزاران) ارشد مدیران برای دولت انسانی منابع هایسیاست که است سؤال این به

 کدامند؟ البلاغهنهج در( ع) علی امام هایاندیشه اساس بر کارکنان و پایین سطوح مدیران

___________________________________________________ 

ایران،  -تهران  - مدیریت دولتی گرایش توسعه منابع انسانی ، دانشگاه شاهد کارشناسی ارشد  1

omid.khoeii@gmail.com 
   m.rashidi@shahed.ac.irایران.  –)نویسنده مسئول(،تهران ه مدیریت بازرگانی، دانشگاه شاهداستادیار گرو 2
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 تمام بررسی با و شدهاستفاده مضمون تحلیل روش از پژوهش، هدف به رسیدن منظوربه

 از مفاهیم و است گردیده کدگذاری و شدهاستخراج گزاره 116 تعداد البلاغهنهج ابکت متن

 با کارکنان و کارگزاران برای طبقه بیست در و جداول قالب در و استخراج هاگزاره این دل

 مضامین طبقات از که پژوهش نهایی نتیجۀ. است شدهبندیدسته مختلف هایعنوان

 به دولت انسانی منابع هایسیاست از منسجم چارچوبی از ستا عبارت است، شدهاستخراج

 .کارکنان و کارگزاران برای تفکیک

 واژگان کلیدی:

 .البلاغهنهج ؛(ع) علی امام دولت؛ انسانی؛ منابع سیاست،
 

 مسألهمقدمه و بیان  -1

 مقدمه موضوع

ای که بین رهبا پا گذاشتن به دنیای مدرن و صنعتی شدن جوامع و همچنین با ورود به دو

اند که در بین های سنگینی وجود دارد، دانشمندان به این نکته پی بردهها رقابتسازمان

منابع انسانی نقشی کلیدی و محوری را در  تمام منابعی که برای سازمان وجود دارد،

رو در دنیای مدرن و متلاطم امروز کند. ازاینپیشرفت، کارایی و اثربخشی سازمان ایفا می

شود. دانشمندان حوزه منابع انسانی نیز با انجام ازپیش به منابع انسانی توجه مییشب

ها و در پی آن افزایش های مختلف به دنبال بهبود شرایط کارکنان شاغل در سازمانپژوهش

 اثربخشی و کارایی سازمان هستند

ه است، در عرصه مدیریت ظهور پیداکرد "شایستگی"از سوی دیگر، موضوعی با عنوان 

وجود که روند طرح مسئلۀ مدیریت شایستگی در بخش خصوصی ظهور پیداکرده و در بااین

عنوان اهرمی برای شده، اما برخی از متفکران از آن بهبخش عمومی و دولتی کمتر دیده

شده در درون خود را به های واقعاند تا بوروکراسیهای دولتی استفاده کردهسازمان

 (.24:1390پذیر تبدیل کنند )حاج کریمی و دیگران؛یی بالا و انعطافهایی با کارابخش

های فردی و اجتماعی و همچنین با توجه به فراگیر بودن دین مبین اسلام در همه عرصه

منظور تبیین اصول ارزشی حاکم بر اسلام بر مبنای نظام امامت و ولایت، اجرای اسلام به

تیابی به کمال و سعادت فرد و جامعه ضروری است مندی از آثار و فواید آن در دسبهره

توان به آن اشاره کرد، (. از منابع مهمی که در اسلام می35:1396)پاشایی هولاسو و دیگران،

دهندۀ اهمیت این شده بر این منبع ارزشمند نشانباشد که تحقیقات انجامالبلاغه مینهج

هایی که در موضوع منابع انسانی بر هشاما پژو منظور تأمل در آن است؛کتاب ارزشمند به
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شده در خصوص موضوعاتی از قبیل توانمندسازی منابع انسانی البلاغه انجامروی کتاب نهج

گرفته های مدیریتی بر کتاب یادشده انجامهایی که با موضوعالبلاغه و یا پژوهشاز منظر نهج

که صورت گرفت،  های مدیران بوده است، بر اساس جستجوییدر خصوص شایستگی

های منابع انسانی دولت به تفکیک کارگزاران )مدیران پژوهشی یافت نگردید که به سیاست

البلاغه پرداخته باشد، درنتیجه با انجام این پژوهش به دنبال پاسخ ارشد( و کارکنان در نهج

ران( و های منابع انسانی دولت برای مدیران ارشد )کارگزاسیاست»به این سؤال هستیم که: 

 البلاغه کدامند؟ع( در نهج) های امام علیمدیران سطوح پایین و کارکنان بر اساس اندیشه

 ضرورت موضوع

شده در بخش های اشارهبدین ترتیب، پژوهش حاضر به لحاظ موضوع با برخی از پژوهش

از ی منابع انسانی هایی که در حوزهپیشینه پژوهش مشابهت دارد، با این تفاوت که پژوهش

های منابع انسانی برای مدیران ارشد اند به بررسی سیاستشدهالبلاغه انجاممنظر نهج

رو پژوهش حاضر به بررسی اند. ازاین)کارگزاران( و مدیران سطوح پایین و کارکنان نپرداخته

های منابع انسانی و هدف این تحقیق استخراج سیاست خلأ خواهد پرداخت این

عنوان مدیران ارشد و مدیران سطوح لی )ع( برای کارگزاران بهی حضرت عمورداستفاده

و بااینکه این پژوهش از نوع  باشدپایین و کارکنان در دستگاه حکومتی امام علی )ع( می

ی مسئولان و مدیران قرار ها مورداستفادهتواند برای کاربرد در سازمانبنیادی است، اما می

 گیرد.

 اهمیت موضوع

البلاغه را ضروری ررسی پیرامون منابع انسانی و همچنین تفحص در نهجاز دلایلی که ب

صورت زیر بیان توان بهگرفته است را میو تحقیق حاضر نیز بر همین اساس شکل سازدمی

 کرد:

های منابع انسانی سطوح مختلف مدیریت در الف( گسترش دانش نظری در جهت سیاست

 البلاغهنهج هایهای دولتی مبتنی بر آموزهسازمان

اکید بر اهمیت ا تهای مدیریت منابع انسانی اسلامی بی مؤلفهافزایی در جهت ارائهب( دانش

 های دینی در دستیابی به سعادت و کمالگزاره

های ی چارچوبی منسجم در خصوص مدیریت منابع انسانی مبتنی بر آموزهپ( ارائه

 البلاغهنهج

 ی امور مربوط به منابع انسانیی دولتی در خصوص ادارههاالف( کمک به نهادها و سازمان
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ی امام علی )ع( در خصوص برخورد با کارگزاران و کارکنان جهت حفظ ت( استخراج سیره

 هویت اسلامی

البلاغه در جهت نهج هایاز اندیشه مندیگذاران و مسئولان جهت بهرهث( کمک به سیاست

 های دولتیطوح مختلف سازمانگیری در خصوص کارکنان ستحلیل و تصمیم

های دولتی مبتنی ی امور منابع انسانی در سازمانمشی مناسب جهت ادارهج( پیشنهاد خط

 البلاغههای نهجبر اندیشه

 اصلی مسأله

های مدیران در سطوح ها و همچنین تواناییبا توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمان

و  طلبدهای خاص خود را میها و ویژگیان تواناییکه در هر سطح از سازم مختلف سازمان

البلاغه در موضوعات مختلفی ی نهجهمچنین این نکته که تحقیقات بسیاری در حوزه

البلاغه و سخنان شیوای دهد که نهجاند، نشان میبرداری کردهشده و از آن بهرهانجام

های و استفاده از آن در حوزه امیرالمؤمنین )ع( منبعی بسیار مهم و غنی است که با بررسی

 ها را مرتفع کرد.توان بسیاری از مسائل و مشکلات موجود در سازمانعلوم مدیریتی می

توان مدیریت شده و همچنین این موضوع که در بخش دولتی، میی گفتهبا توجه به مقدمه

ار دادن این مطلب و با مدنظر قر صورت کاراتر و مؤثرتری به اجرا درآوردمنابع انسانی را به

البلاغه در زمان زمامداری حضرت علی )ع( های نهجها و نامهکه بسیاری از خطبه

اند، به چارچوبی منسجم برای اعمال منابع انسانی در بخش دولتی احساس نیاز ایرادشده

 گردید.

 هایسیاست»با توجه به آنچه ذکر شد، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سؤال است که: 

تر و کارکنان بر منابع انسانی دولت برای مدیران ارشد )کارگزاران( و مدیران سطوح پایین

 «البلاغه، کدامند؟های نهجاساس اندیشه
 

 سؤال اصلی:

 اند؟های منابع انسانی دولت کدمالبلاغه سیاستهای امام علی )ع( در نهجبا توجه به اندیشه

 سؤالات فرعی:

های منابع انسانی برای البلاغه سیاستهای امام علی )ع( در نهجالف( با توجه به اندیشه

 مدیران ارشد )کارگزاران( دولتی کدامند؟

های منابع انسانی برای البلاغه سیاستهای امام علی )ع( در نهجب( با توجه به اندیشه

 مدیران سطوح پایین )کارکنان( دولتی کدامند؟
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 هدف اصلی:

 البلاغههای امام علی )ع( در نهجانسانی دولت بر اساس اندیشه های منابعشناسایی سیاست

 اهداف فرعی:

های منابع انسانی مدیران ارشد )کارگزاران( دولت بر اساس الف( شناسایی سیاست

 البلاغههای امام علی )ع( در نهجاندیشه

اس های منابع انسانی مدیران سطوح پایین )کارکنان( دولت بر اسب( شناسایی سیاست

 البلاغههای امام علی )ع( در نهجاندیشه

 ی مقالهدهسازماننحوه 

آن،  سؤالات دستیابی به اهداف پژوهش و پاسخگویی به منظوربهپژوهشگر در مقالۀ حاضر 

بارۀ یندچنۀ بامطالعاز روش تحلیل مضمون بهره برده است. بدین ترتیب در ابتدا پژوهشگر 

ور آشنایی هرچه بیشتر با آن، غوطه منظوربهاین کتاب البلاغه خود را در متن کتاب نهج

وهش کرده است، سپس با انجام عمل کدگذاری بر روی متون و جملات مرتبط با موضوع پژ

بندی کرده است. در مرحلۀ بعد با استخراج مضامین مربوط به هر کد و گزاره، ها را دستهآن

ین ف پژوهش استخراج گردید، مضاممضامینی برای کارگزاران و کارکنان در راستای هد

های مرتبط با هر مضمون بندی شدند و سپس گزارهمربوطه در مرحلۀ بعد در طبقاتی طبقه

اده از یت نیز گزارش نهایی پژوهش با استفدرنهادر درون هر یک از طبقات قرار گرفت و 

 دیده است.ها و مضامین مرتبط با هرکدام در قالب نتیجۀ نهایی پژوهش ارائه گرگزاره
 
 

 پیشینه و موضوع ادبیات -2

 نظری ادبیات -2-1

 1وظایف مدیریت منابع انسانی

عنوان یک هزینۀ ضروری طور سنتی به مدیریت منابع انسانی، بهمدیران و اقتصاددانان، به

کنند. ارزش اقتصادی معمولاً با پول هایشان نگاه میجای یک منبع ارزش برای سازمانبه

و امکانات مرتبط است. اگرچه، تحقیقات نشان داده است که اعمال  ، فناورینقد، تجهیزات

تواند ارزشمند باشد. تصمیماتی از قبیل، چه کسی باید استخدام مدیریت منابع انسانی می

و چگونگی ارزیابی  هایی باید ارائه شودشود، چه چیزی باید پرداخت شود، چه آموزش

___________________________________________________ 

1. Human Resource Management 
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ها در فراهم کردن کالاها و زش کارکنان و توانایی آنعملکرد کارکنان، مستقیماً برانگی

(. 2-4: 2009و دیگران؛ 1گذارد )نوءخدماتی که برای مشتریان ارزشمند است، تأثیر می

نتیجۀ مدیریت منابع انسانی اثربخش و کارا، تواناییِ مضاعفِ جذب و حفظ کارکنان باکیفیتی 

کارکنان باانگیزه برای انجام کار، دارای  و داشتن است که برای انجام کار باانگیزه هستند

مزایا و نتایج بسیاری برای سازمان است. این مزایا شامل سودآوری بیشتر، ترک کار کمتر، 

ترِ استراتژی سازمان و پذیرش و اجرای سریع کیفیت بهتر محصولات، هزینه کمتر تولید

ها مدعی انسانی مدت(. محققان و مدیران منابع 242: 1984؛2است )شولر و مک میلان

کند. درواقع اکثر اند که اعمال منابع انسانی نقش مهمی در کارایی سازمان بازی میبوده

ترین سرمایه دهند که افرادِ یک سازمان مهموضوح نشان میها بههای سالیانۀ شرکتگزارش

 (.31: 1998؛3و ثروت یک سازمان هستند )بارنی و رایت

هایی دانست که در مدیریت افراد سازمان توان فعالیترا می وظایف اصلی منابع انسانی

ها، زیربنای اصلی بخش منابع انسانی در سازمان هستند. انجمن شود. این فعالیتخلاصه می

ترین وظایف عنوان اساسی، شش حوزه کارکردی گسترده را به4مدیریت منابع انسانی

ریزی برنامه -2مدیریت استراتژیک  -1مدیریت منابع انسانی معرفی کرده است که شامل، 

 -5جبران خدمت و پاداش  -4توسعه و بالندگی منابع انسانی  -3نیروی کار و کارمندیابی 

 (.16:1395ای است )استوارت و براون؛ایمنی و سلامت شغلی و حرفه -6روابط کار و کارگری 

 سیاست

اری، حکم راندن، واژه سیاست در لغت به معنی پاس داشتن ملک، حراست و نگهد

و غیره  داری، ریاست، داوری، مصلحت، تدبیر، تأدیب، دوراندیشی، قهر کردن، عقوبترعیت

ها که تعدادی از آن اندهای سیاسی تعاریف مختلفی از سیاست ارائه کردهآمده است. فرهنگ

 -2 یاست به معنای آنچه مربوط به شهر، اداره آن و متعلقات آن است.س -1شود: بازگو می

صمیم درباره مسائل ناهمگون سیاست اخذ ت -3سیاست، فن حکومت بر جوامع انسانی است. 

کند منظور اداره امور کشور اتخاذ میه تدابیری است که حکومت بهسیاست مجموع -4است. 

های اسلامی به معنای مدیریت و تدبیر ر آموزه(. سیاست د84-85، 1378)اسکندری؛

رو موضوع سیاست در اندیشه اسلامی نه قدرت است و نه اینمعطوف به هدایت است؛ از

 (.120:1384دولت، بلکه نظم عادلانه مبتنی بر تقوا و هدایت است )مقیمی؛

___________________________________________________ 

1. Noe 
2. Schuler and MacMillan 
3. Barney and Wright 
4 Society for Human Resource Management (SHRM) 
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 های منابع انسانیسیاست

مدیریت منابع انسانی، استفاده از منابع انسانی برای رسیدن به اهداف سازمان است. درنتیجه، 

خودشان را با مدیریت منابع انسانی درگیر کنند. اساساً همۀ مدیران در هر سطحی باید 

دهند، انجام این کار به مدیریت مؤثر منابع مدیران کارها را از طریق تلاش دیگران انجام می

(. مدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخاب، استخدام، 1999:4؛1انسانی نیاز دارد )ماندی

اند. منظور از نیل به اهداف سازمان تعریف کرده منظورتربیت و پرورش نیروی انسانی به

منابع انسانی یک سازمان، تمام افرادی است که در سطوح مختلف سازمان مشغول به کارند. 

سازمان ممکن است شرکت صنعتی و تولیدی، شرکت تجاری خصوصی، وزارتخانه دولتی، 

شگاه و یا واحدی از ارتش المنفعه و غیرانتفاعی، دانباشگاه ورزشی و تفریحی، موسسه عام

هایی است های منابع انسانی، شامل آن عملکردها و فعالیت(. سیاست1:1390باشد )سعادت؛

: 2018و دیگران؛ 2که برای مدیریت اثربخش منابع انسانی در سازمان ضروری است )آلسون

63.) 

خشی از وظیفه ها و اقدامات موردنیاز برای اجرای بمقصود از مدیریت منابع انسانی سیاست

ها شامل، هایی از فعالیت کارکنان بستگی دارد، این جنبهمدیریت است که به جنبه

کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم 

نیز معتقد است که  3(. جان استوری1378:2و منصفانه برای کارکنان شرکت است )دسلر؛

های به هم مرتبط و مبتنی بر اصول ای از سیاستمجموعه»ریت منابع انسانی را توان مدیمی

(. در این پژوهش نیز تمامی آن 17:1395)آرمسترانگ؛« فلسفی و ایدئولوژیک دانست

ها و حتی پس باشد که در همۀ زمانها و اعمالی از منابع انسانی مدنظر محقق میسیاست

 ها در همۀ مواقع نیاز است.بت هستند و به انجام آناز تغییر راهبرد اصلی سازمان، ثا

تواند به کمک هدف کلی مدیریت منابع انسانی آن است که اطمینان دهد سازمان می

طور مشخص در تحقق اهدافی کارکنان به موفقیت دست یابد. مدیریت منابع انسانی به

 -4مدیریت دانش  -3رمایه انسانی س -2بخشی سازمانی اثر -1 دست نقش دارد:ازاین

وضع مطلوب  -7تن نیازهای مختلف برآورده ساخ -6رکنان روابط با کا -5مدیریت پاداش 

 (.21-23: 1395و موجود )آرمسترانگ؛

 

 

___________________________________________________ 

1 Mondy 
2 Olson 
3. John Storey 
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 1دولت

که رشد و طوریروند، بهترین نهاد به شمار میای مهمها در هر جامعهها و حکومتدولت

شدت وابسته به ، بازار و حتی مذهب بهتوسعه نهادهای دیگری همچون خانواده، آموزش

های بسیار دور وظایف و امور عمومی متعددی ها است. از زمانها و حکومتاقدامات دولت

، «دولت»می مانند است که مفاهی ها به انجام برسند موجب شدهباید توسط حکومتکه می

ها گیرند. دولتدر طی هزاران سال موردبحث قرار « اداره دولت و حکومت»و  «حکومت»

هایی وجه موجودیتهیچاند و بهاند که تحت شرایطی مشخص ایجادشدههایی تاریخیپدیده

 (.7: 1395آیند )طهماسبی؛ثابت یا طبیعی به شمار نمی

های اجتماع انسان»از دولت است، به عقیده او دولت  2ترین تعریف موجود، تعریف گارنرجامع

ی را در تصرف دائمی دارند، از کنترل خارجی مستقل یا وبیش زیادی است که سرزمینکم

طور ای دارند که بیشتر ساکنان آن سرزمین بهیافتهو حکومت سازمان اندتقریب مستقلبه

دولت مجتمعی است »از دولت این است  3تعریف مک آیور«. کنندعادت از آن اطاعت می

ده، در اجتماعی که سرزمین که بنا به قانون، توسط حکومتی دارای قدرت اجبار کنن

 (.137: 1384)عالم؛« کندمشخصی دارد شرایط عمومی و بیرونی نظم اجتماعی را حفظ می

 مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی

وسیلۀ های خود را بهها و مسئولیتو مأموریت ترین کارفرمای کشور استدولت بزرگ

های دولتی که هرکدام دارای سازمان بخشد. اینکند تحقق میهایی که تأسیس میسازمان

های ها و دستگاهتری نسبت به سازمانتوانند عملکرد پایینهایی متفاوت هستند، نمیماهیت

خست، اما این امر به حقیقت نخواهد پیوست، مگر آنکه در وهلۀ ن خصوصی داشته باشند؛

ز انجام شود تا پس ای درست اریزی راهبردی نیروی کار کشور به شیوهمدیریت و برنامه

های ت سازمانتنظیم بازار کار ازنظر تعادل عرضه و تقاضای نیروی انسانی، بتوان انتظار داش

ن دیگر، دولتی هر یک نیروی انسانی موردنیاز خود را تأمین و آن را مدیریت کند. به سخ

ارد، د الملل و ملی وجودهایی که در سطح بیندولت برای پاسخگویی به تحولات و چالش

ها از راه پردازد تا عرصۀ مناسبی برای فعالیت سازمانریزی نیروی انسانی کشور میبه برنامه

 .(68-69: 1381فراهم آید )صائبی؛ کارگیری افراد مناسببه

صورت عنوان ارزشمندترین ثروت و دارایی هر جامعه بهاستفاده صحیح از نیروی انسانی به

توان گفت ها بوده است، از دیگر سو، مییت موردتوجه دولتتوجه و حائز اهمای قابلمسئله
___________________________________________________ 

1. Government 
2. Garner 
3. Maclver 
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آید و دستیابی به توسعه تا اندازه حساب میکه انسان هم هدف توسعه و هم دلیل آن به

وری زیادی به شیوۀ اداره و مدیریت این دارایی ارزشمند و منبع حیاتی وابسته است. بهره

دۀ این مسئله است که در بخش دولتی دهنهای اخیر نیز نشانمنابع انسانی طی سال

 (.20:1398خوبی استفاده نماییم )سید نقوی و دیگران؛ایم از نیروی کار خود بهنتوانسته

های عمومی ها و سیاستمشیهای بخش عمومی در چارچوب اجرای خطبسیاری از فعالیت

ن اصلی برای انجام گیرد. کارکنان و منابع انسانی در بخش عمومی و دولتی از مجریاقرار می

یافتگی منابع انسانی در توسعههای دولت هستند. به همین دلیل ارتقاء کیفیت و مشیخط

این بخش امری مهم و ارزشمند جهت انجام مطالعات است. بدون تردید امروزه منابع انسانی 

 منظوربهآیند و هرگونه تلاش ها به شمار میارزشمندترین دارایی و سرمایه سازمان عنوانبه

یر پذامکانوری در سازمان بدون در نظر گرفتن توسعه منابع انسانی بهبود کارایی و بهره

 (.36:1397نیست )حمیدی و دیگران؛

 های مدیران و کارکنانسطوح سازمان و مهارت

 های فنی،مهارت یدسته سه ها نیاز دارند بهمدیران به آن که هایی رامهارت رابرت کاتز

 کاربرد یعنی ذکر شد، هایی که برای مدیراناست. توانایی کرده بندیدراکی دستها و انسانی

ادراکی( برای  )مهارت سازمان درک و انسانی( افراد )مهارت با کار فنی( و فناوری )مهارت

و  نوین مدیریت از اصطلاحی عنوانبهسازمانی )اثربخشی(  یهاهدف به کارآمدتر رسیدن

 (.76 :1395آیین و دیگران؛قرار دارد )نیک جهموردتو مدیر، هایمهارت

نیاز دارند. در مقابل  شدتبههای فنی مدیران در سطوح عملیاتی و سرپرستی به مهارت

که البته به وظایف،  فنی ندارند بالای سازمان نیاز زیادی به مهارتهای عالی و مدیران رده

های سازمان نیاز مشیی و تبیین خطگیرگذاری، تصمیمی، هدفدهسازمانریزی، برنامه

طلبند. همچنین امینیان در های ادراکی بالایی را میدارند. لذا به همین خاطر مهارت

های مدیریتی و رابطه آن با پژوهشی با عنوان بررسی میزان آگاهی مدیران زن از مهارت

ی )فنی، انسانی، های مدیریتای معنادار میان مهارتعملکرد مدیریتی آنان، متوجه رابطه

 (.107-108: 1389ادراکی( و عملکرد آنان شد )افشاری و دیگران؛

 البلاغهنهج

ها، کند: خطبهالبلاغه، کتاب خود را به سه بخش تقسیم میی، در تدوین کتاب نهجرض یدس

خطبه از حضرت علی )ع(  241و یا  239 ها،ها. در قسمت خطبهها و حکمتنامه

فاوت موجود در این شمارش به سبب تقطیعات آن به وجود آمده شده است، تیآورجمع

دانند. قسمت را یک خطبه می 53و  52های ، برخی عالمان خطبهمثالعنوانبهاست. 
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نامه، سفارش،  79البلاغه است که تعداد البلاغه، دومین فصل از کتاب نهجهای نهجنامه

البلاغه، کلمات شود. و در فصل سوم نهجیهای حضرت را شامل منامهها و پیماندستورالعمل

 480باشد که در تعداد های کوتاه و نصایح امام علی )ع( میها که شامل پیامقصار یا حکمت

 (.46-47: 1387است. )غلامعلی؛ گردآمدهحکمت 

باشد؛ زیرا مترجم در مراحل یاز میموردنی متون دینی دقت و تخصص بالایی جهت ترجمه

ها کدام موارد را ها و کنایهید بداند مَثَل چیست؟ بدیع کدام است؟ اشارهانجام ترجمه با

شوند و تفاوت ایجاز و اطناب چیست؟ اگر مترجم این مطالب را نداند، برای شامل می

شود )سلیمی و ی متون دینی به مشکل خواهد خورد و دچار خطا میترجمه

های محمد توان به ترجمهبلاغه میالهای برجستۀ نهجترجمه ازجمله(. 51:1395نادری؛

 اصغر فقیهی اشاره کرد.یعلالاسلام، محمدتقی جعفری، سید جعفر شهیدی و دشتی، فیض
 

 پیشینه پژوهش -2-2

 البلاغهپیشینه تحقیقات مدیریتی در نهج -1جدول 

سال ) یسندگاننو

روش  -(پژوهش

 شدهاستفاده

 هایافته ینترمهم لیاص سؤالاتاهداف و یا 

جو اردکانی و نیکنام

-وصیفیت -(1398)

 علٌی

تأثیر مدیریت منابع انسانی 

اسلامی بر پیامدهای رفتاری 

کارکنان ادارات دولتی با تمرکز بر 

 نقش میانجی اخلاق کار اسلامی

مدیریت منابع انسانی اسلامی بر 

پیامدهای رفتاری شامل رضایت شغلی، 

ر شهروندی درگیری شغلی و رفتا

سازمانی تأثیر مثبت و بر قصد ترک 

 خدمت کارکنان تأثیر منفی داشته است

یعقوبی و عروتی و 

 -( 1397فتحی )

 ایمروری و کتابخانه

 البلاغههای مدیریت در نهجسبک
دیدگاه امام علی )ع( نسبت به رهبری و 

 مدیریت، دیدگاهی مردم محور است

یوسفی شیخ رباط و 

 -( 1397بابائی )

 تحلیل محتوا

ها حکمرانی خوب استخراج مؤلفه

نامۀ مالک اشتر و بررسی بر اساس

تطبیقی با اسناد بالادستی 

 جمهوری اسلامی ایران

های ازنظر اسناد بالادستی به مؤلفه

حکمرانی خوب مستخرج از عهدنامۀ 

مالک اشتر توجه شده و در سند 

های حکمرانی انداز به همۀ مؤلفهچشم

 شده است.خوب توجه ن
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سبحانی و رضوانی 

( 1396مفرد و نیازی )

 ایو کتابخانه مروری -

استفاده از حق حاکمیت منع سوء

 البلاغهدر نهج

حضرت علی )ع( برای مقابله با 

استفاده از دو شیوۀ پیشگیری و سوء

 برخورد مقتدرانه استفاده نموده است

بامری و منشادی و 

 -( 1396اسلامی )

 فیتحلیل محتوای کی

سیاست عملی و فنون حکمرانی 

امام علی )ع(: مطالعه موردی 

های مندی در نامهحکومت

 البلاغهنهج

شیوه حکمرانی امام )ع( دارای فنون، 

هایی است که از آن نهادها و رویه

مندی بهره عنوان حکومتتوان بهمی

 برد.

سیدجوادین و تنعمی 

 -( 1395و مختاری )

 تحلیل مضمون

رهای کارمندیابی در استخراج معیا

 سازمان با رویکرد اسلامی

عنوان استخراج سیزده معیار به

 معیارهای شایسته کارمندیابی و انتخاب

ذاکری و اسدی و 

 -( 1395لطفی )

 تحلیل محتوا مضمونی

تبیین الگوی جانشین پروری 

مدیران در حکومت علوی بر 

 البلاغهاساس نهج

استخراج نظام چندوجهی جانشینی 

سالار که شامل شش مرحله تهشایس

 است

 –( 1395حسینی )

 تحلیل محتوا

بندی شناسایی و اولویت

های مدیریت بر منابع شاخص

انسانی از دیدگاه اسلام )قرآن، 

 ایات(البلاغه و رونهج

مدلی جامع برای شناسایی و 

های مدیریت بر بندی شاخصاولویت

ده منابع انسانی از دیدگاه اسلام ارائه دا

 .است

نورمحمدی و 

 -( 1394آیین )نیک

 ایمروری و کتابخانه

معیارهای شایستگی مدیران با 

استفاده از رهنمودهای امام علی 

 البلاغهدر نهج

معیارهای مناسب مدیریتی در نظام 

اسلامی در سه حوزۀ )دانش، مهارت و 

 تقسیم بندی است.اخلاق( قابل

اسکندری و محمدی و 

اکبری و سیف علی

 اده بنیادد -( 1393)

سبک رهبری فرماندهان نظامی از 

دیدگاه امیرالمؤمنین حضرت علی 

 البلاغهالسلام در نهجعلیه

تدوین سبک رهبری امام علی )ع( که 

چگونگی تعامل هر فرمانده را با چهار 

های گروه مخاطب و همچنین ویژگی

اعتقادی و فردی امام علی )ع( را نشان 

 دهدمی

ه آبادی و جامشاه

 -( 1392بزرگی )

 بررسی تطبیقی

نظریه حکمرانی خوب از دیدگاه 

 البلاغهنهج

تنها منافاتی با ع( نه) علیدیدگاه امام

نظریه حکمرانی خوب ندارد بلکه در 

تر تر و جامعبسیاری از موارد از آن کامل

 باشد.می

 (1390زیدونی )
مدیریت بر مبنای توانمندسازی 

 البلاغهجمنابع انسانی از منظر نه

توصیف شیوه مدیریت در توانمندسازی 

 البلاغهمنابع انسانی از منظر نهج

توکلی سعادت 

تحلیل  -( 1390)

 محتوای مضمونی

های حکمرانی و بررسی مؤلفه

 البلاغهحکمرانان از منظر نهج

های حکمرانی و استخراج مؤلفه

 علی )ع(.حکمرانان موردنظر امام
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که  شده استوص منابع انسانی در بخش دولتی و عمومی انجامهمچنین تحقیقاتی در خص

 ها اشاره خواهد شد.در جدول زیر به آن
 

 نی در بخش دولتیپیشینه تحقیقات منابع انسا -2جدول 

سال ) یسندگاننو

روش  -(پژوهش

 شدهاستفاده

 سؤالاتاهداف و یا 

 اصلی
 هایافته ینترمهم

 زادهفشریمحمدی و 

تحلیل  -( 1396)

 محتوای کیفی

طراحی الگوی مدیریت 

عملکرد با رویکرد توسعه 

 منابع انسانی در بخش دولتی

ی الگوی مطلوب مدیریت عملکرد با ارائه

 رویکرد توسعه منابع انسانی در بخش دولتی.

آغاز و دیگران 

 حلیل تمت -( 1396)

مدیریت منابع انسانی در 

در  ایمطالعهبخش دولتی: 

 های ایرانوزارتخانه

ی یازده ویژگی اساسی مدیریت منابع ارائه

 های دولتی.انسانی در سازمان

( 1387آذر و لطیفی )

 پیمایشی -

درآمدی بر الزامات فرایندی و 

معیارهای انتخاب مدیران 

 منابع انسانی دولت

های فردی، بندی معیارهای کلی و ویژگیرتبه

فردی، نحوه  اناییهای مدیریتی، تومهارت

ارزیابی و تعامل مقامات مافوق و میزان 

معیار  عنوانبهپذیرش و همکاری کارکنان، 

 انتخاب مدیران منابع انسانی

و دیگران  1آندرینی

مطالعه  -( 2015)

 موردی

سازی مدیریت  غیرمتمرکز

منابع انسانی در خدمات 

 رویکرد شورای-عمومی

 پژوهش ملی ایتالیا

انسانی تفویض شده و توصیف رویکرد منابع 

توسط انجمن ملی  اتخاذشده یمتمرکزشده

 تحقیق ایتالیا.

و دیگران  2لاگاردی

 همبستگی -( 2011)

های منابع سازی سیاستمدل

انسانی با مدل مارکوف: 

تصویری از بازار کار پرستاری 

 آفریقای جنوبی

توانایی مدل مارکوف برای مدل کردن تأثیرات 

ی ع انسانی، بر ادارهمناب ی سیاستمداخله

 کوتاه و بلندمدت بوده است.

___________________________________________________ 

1 Anderini 
2 Lagarde 
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گران و دی1فلمینگ

 -پیمایشی  -( 2002)

 وتحلیلتجزیه

 مصاحبه

معضلات سیاست توسعه 

 منابع انسانی فعالانه در مالزی

ر شکلِ مشکلاتِ تغیی وتحلیلتجزیهی ارائه

چارچوب سازمانی، جهت تقویت توسعه نظام 

 اطلاعاتی.

 

شده البلاغه انجامهایی که در کتاب شریف نهجگسترده در بین پژوهشبر اساس جستجوی 

های منابع انسانی دولت برای مدیران سیاست"طور مشخص به بررسی است، پژوهشی که به

پرداخته باشد،  "البلاغهو کارکنان از دیدگاه نهج ارشد )کارگزاران( و مدیران سطوح پایین

 یافت نشد.

برخی  ر نسبت به مطالعات پیشین: پژوهش حاضر به لحاظ موضوع باوجه نوآوری مقاله حاض

هایی که در بخش پیشینه پژوهش یادشده مشابهت دارد، با این تفاوت که از پژوهش

اند به بررسی شدهالبلاغه انجامهایی که در حوزۀ منابع انسانی از منظر نهجپژوهش

ران( و مدیران سطوح پایین و کارکنان ران ارشد )کارگزاهای منابع انسانی برای مدیسیاست

و هدف این تحقیق  خلأ خواهد پرداخت رو پژوهش حاضر به بررسی ایناند. ازایننپرداخته

عنوان های منابع انسانی مورداستفادۀ حضرت علی )ع( برای کارگزاران بهاستخراج سیاست

 باشد.علی )ع( میاممدیران ارشد و مدیران سطوح پایین و کارکنان در دستگاه حکومتی ام

البلاغه های منابع انسانی دولت در نهجلذا نوآوری این پژوهش که به بررسی سیاست

در دو دسته برای مدیران ارشد که  های منابع انسانی دولتپردازد، استخراج سیاستمی

ن تر و کارکنان که این دسته نیز با عنواباشند و مدیران سطوح پایینمی« کارگزاران»همان 

 باشد.البلاغه میاند از منظر نهجآورده شده« کارکنان»

طورکلی و به های منابع انسانی، اهداف، وظایفدر بخش مبانی نظری در خصوص سیاست

اما موضوعی که در مراحل انجام  طور مفصل توضیح داده شد؛مبانی مدیریت منابع انسانی، به

عنوان مبنا گر از آن بهکه پژوهش مع استاین پژوهش به آن احساس نیاز گردید، تعریفی جا

و پروتکلی واحد در طی انجام پژوهش به آن رجوع کرده است، بر همین اساس، سیاست 

منابع انسانی در این پژوهش عبارت است از: هرگونه عمل و اقدام که در ارتباط با رفتار با 

ها نان و امور مربوط به آنعلی )ع( از قبیل کارگزاران و کارکافراد در دستگاه دولتی امام

شود. همچنین شش حوزه کارکردی گسترده که در باشد، سیاست منابع انسانی تلقی می

ریزی برنامه -2مدیریت استراتژیک  -1اند از: اند، عبارتبخش مبانی نظری نیز آورده شده

___________________________________________________ 

1 Fleming 
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 -5داش جبران خدمت و پا -4توسعه و بالندگی منابع انسانی  -3نیروی کار و کارمندیابی 

(؛ که 16:1395ای )استوارت و براون؛ایمنی و سلامت شغلی و حرفه -6روابط کار و کارگری 

هایی از منابع پژوهش حاضر تمامی شش حوزۀ نامبردۀ منابع انسانی و همچنین سیاست

فارغ از استراتژی کلان سازمان، سازمان در همه حال باید خود را موظف به  انسانی را که

 شود.ند را، شامل میانجام آن بدا
 

 روش تحقیق -3

پژوهش حاضر ازنظر هدف، از نوع تحقیقات بنیادی است، زیرا در پایان این  نوع تحقیق:

که البته نتایج  گرددهای منابع انسانی دولت استخراج میپژوهش چارچوبی درزمینۀ سیاست

و مسئولان دولتی و گیران گذاران، تصمیماستفاده و کاربرد برای سیاستاین پژوهش قابل

 باشد.ها میهمچنین مسئولان دیگر سازمان

پژوهش حاضر برای اجرا از روش تحلیل مضمون استفاده خواهد  :استراتژی کلی تحقیق

ها کیفی مورداستفاده وتحلیل دادهمنظور تجزیهکرد. تحلیل مضمون فرآیندی است که به

شود، بلکه روشی روش کیفی تلقی نمی گیرد. به همین دلیل تحلیل مضمون تنها یکقرار می

گیرد. از دیگر سوی، این روش توانایی های کیفی مورداستفاده قرار میاست که در اکثر روش

 (.1397:20های کیفی را به کمی نیز دارد )واعظی و دیگران؛تبدیل داده

 تعریف مفاهیم یا متغیرها

 های منابع انسانی:سیاست

منظور تبیین مقاصد سازمان در بع انسانی رهنمودهایی بههای منامشیها یا خطسیاست

ی ها و فلسفهها، ارزشمشیها و خطشیوه اداره کردن منابع انسانی هستند. این سیاست

کنند. مدیران بر مبنای سازمان را در این خصوص که رفتار با افراد چگونه باشند را معین می

ها و پردازند که این اصول از همین سیاستاصولی به مسائل مربوط به امور کارکنان می

های مدیریت منابع مشیآیند. به همین جهت، در زمان تدوین خطها به وجود میمشیخط

عنوان چارچوبی برای ها بهگیری در خصوص افراد، این سیاستانسانی و در زمان تصمیم

 (.27:1376داوری عمل خواهند کرد )صائبی؛

 دولت

حکومت در این  میت سرزمینی یک جامعه اشاره دارد. تفاوت دولت ودولت در کل به حاک

ای کاملاً متضاد جایگزین حکومت ها تغییر کنند، حتی با گونهاست که ممکن است حکومت

ها وجود خواهند داشت. این مطلب از این نظر اهمیت دارد که زمان دولتقبل شوند، اما هم
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باید به تعهدات خود کنند رجی خود را حفظ میها تعهدات خاها، دولتبا تغییر حکومت

 (.10-1395:11عمل کنند )طهماسبی؛

 )ارشد(: 1مدیریت سطح عالی

توانند به سطح طورمعمول میمدیرانی که در سطوح سرپرستی و میانی موفق عمل کنند، به

های بخش بزرگی از فعالیت ی این هستند کهدهندهمدیریت عالی راه پیدا کنند. شواهد نشان

باشد. تفاوتشان مدیران عالی ازنظر مشغله، مانند کار مدیران سرپرستی یا عملیاتی می

های کلی و بلندمدتی را در عرصه فعالیت ریزیجهت است که مدیران عالی، برنامهازاین

کنند. مدیران عالی، عملکرد کلی تری را بررسی میتر و عوامل وضعی گوناگونوسیع

دهند. در خصوص مسائل جامع و کلی با مدیران رد ارزیابی قرار میهای عمده را موبخش

ا افراد پردازند و اغلب اوقات خود را با افراد همکار خود یسطوح پایین به بحث و مشورت می

تر از خود پایین وو همچنین زمان محدودی را با افراد زیردست  ی سازمانخارج از محدوده

 (.28:1394کنند )رضائیان؛سپری می

 )تاکتیکی(: 2مدیریت سطح میانی

ی و مدیران تای واسط، در بین مدیران سطح سرپرسمدیران سطح میانی، همچون حلقه

ها است و مستقیماً، سطح عالی هستند. این مدیران کارشان نظارت بر سرپرستان و هدایت آن

انی مدیران میدهند. اکثر اوقات ها گزارش میبا مدیریت عالی در ارتباط هستند و به آن

گیری، تنظیم طرح و منظور تصمیمها، فراهم کردن اطلاعات بهوتحلیل دادهمنظور تجزیهبه

ها و کارهای سرپرستان ریزی فعالیتی عملی بر اساس تصمیمات مدیران عالی و برنامهبرنامه

ان گردد. مدیرسازمانی صرف می یابی به اهدافمنظور دستو هدایت و نظارت بر آنان به

 (.41:1385گذرانند )شریعتمداری؛تنهایی میمیانی، بیشتر اوقات خود را به

 )اجرایی(: 3مدیریت سطح عملیاتی

گیرد مدیریت سطح عملیاتی ترین گروه و سطحی از مدیریت که مورد شناسایی قرار میساده

قرار  باشد، زیرا این مدیران فقط کار کارکنان را مورد سرپرستی و نظارت)سرپرستی( می

گیرند. مدیران سطح پایین سازمان، و معمولاً مدیر سرپرستی یا عملیاتی نام می دهندمی

هایی کنند که هیچ نوع فعالیت مدیریتی در دستور کار خود ندارند. عنوانافرادی را نظارت می

___________________________________________________ 

1 High-Level Management 
2 Medium-Level Management 
3 First-Level Management 



58 

 

مه
نا

صل
ف

 (
ی

لم
ع

- 
ی

ش
وه

پژ
 )

ت
عا

طال
م

 
ی

رد
هب

را
 

ج
سی

ب
/ 

ال
س

 
ت

س
بی

 
وم

س
/ 

ره
ما

ش
 

88/ 
یز

پای
 

13
99

 

شود، سرپرست کارگاه، سرپرست فنی و یا که به این سطح از مدیران نسبت داده می

 (.25-26: 1395باشد )پورصاحبی و دیگران؛ید میسرپرست تول

ذکر در این پژوهش و تحقیقات مشابهی که از روش تحلیل مضمون استفاده نکته قابل

شود؛ لذا در طرح کنند، این است که تعریف عملیاتی در طی انجام تحقیق حاصل میمی

 شود.تحقیق تعریف عملیاتی ارائه نمی

ای ها از روش کتابخانهآوری دادهمنظور جمعپژوهش حاضر به در :هادادهی گردآوری هاروش

 شده است.استفاده

ها از روش تحلیل وتحلیل دادهمنظور تجزیه: در این پژوهش به1هادادهی تحلیل هاروش 

مضمون و شبکه مضامین و همچنین از تعداد کدها که در طبقات مختلف مضامین با عناوین 

 شده است.استفاده اندشدهبندیمختلف دسته

هایی البلاغه، در دستهشده در نهجهای تعیینشده از کدها و گزارهمفاهیم و مضامین استخراج

 اند:شدهبندیبا عناوین زیر طبقه

 ر متن(؛ههای اصلی )شناسه و نکات کلیدی مضمون

 های اصلی(؛دهی )مقولات ترکیب و تلخیص مضمونهای سازمانمضمون

عنوان کل( های عالی دربرگیرنده اصول حاکم بر متن بهیر )مضمونهای فراگمضمون

 (.165 :1395)سیدجوادین و دیگران؛

ست، نشان اها باهم مشخص ای که ارتباط آنگونهسپس این مضامین در شبکه مضامین به

 شوند.داده می

دشتی البلاغۀ سید شریف رضی، ترجمۀ محمد جامعۀ موردمطالعه در این پژوهش، کتاب نهج

 باشد.( می1391سال )

 باشد:های زیر میین تحقیق، شامل دستهکاررفته در اابزارهای به

آوری ادبیات و پیشینه تحقیق و پژوهش بر روی متن اصلی برداری برای جمعاز فیش

 شده است.استفاده

های مخصوص ی در جدولای، از طریق کدگذارآمده از مطالعات کتابخانهدستاطلاعات به

 شوند.بندی میدگذاری، دستهک

پردازش  افزار آماریها وارد رایانه شده و از طریق نرمبندی اطلاعات، دادهپس از طبقه

 ب جداول فراوانی ارائه خواهد شد.شوند و نتایج در قالمی

___________________________________________________ 

روش تحلیل با روش گردآوری متفاوت است. لطفا روش کتابخانه ای و اسنادی را به عنوان روش تحلیل  1

 سلط نویسنده به روش تحقیق داردبیان نکنید که واقعا نشان از عدم ت
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البلاغه که است از تمام کتاب نهج جامعۀ موردمطالعه در این پژوهش عبارت :جامعه و نمونه

 باشد.ها میها و حکمتها، نامهخطبهشامل تمام 

پذیری به واقعی بودن  ارقابلیت اعتبار یا اعتب :آوری اطلاعاتروایی و پایایی ابزار جمع

های پژوهش اشاره دارد و عبارت است از درجۀ اعتماد به واقعی بودن ها و یافتهتوصیف

 شده استوهش در آن انجامای که این پژکنندگان پژوهش و برای زمینهها برای شرکتیافته

منظور اثبات روایی )اعتبار( و پایایی روش (. در پژوهش حاضر به23: 1391زاده؛)عباس

های ترین مورد، استفاده از ارائۀ تحلیلشده که اصلیهای مختلفی استفادهتحقیق، از روش

ر اثبات روایی و منظوباشد، در استفاده از این روش بهها و نتایج به متخصصان دیگر میداده

ر مرحله هپایایی روش تحقیق به محقق، بعد از طی هر مرحله از تحلیل مضمون، شیوۀ انجام 

های شخص نامبرده بر نتایج و نتایج حاصل از آن به یک متخصص ارائه و نظرات و راهنمایی

شد. همچنین متخصص مربوطه در بازبینی و اصلاحات رفت و برگشتی اعمال و اصلاح می

یگر دمراحل انجام پژوهش کمک فراوانی برای افزایش اعتبار روش انجام داده است. در 

کاری محقق در مدنظر منظور روایی و پایایی روش تحقیق انجام شد، ظرافتروشی که به

 قرار دادن مفروضات در طی مراحل انجام پژوهش است.

م، شش مرحله هستند مراحل انجام تحلیل مضمون یا ت :یری روشکارگبهمراحل انجام و 

ها که پژوهشگر با عمق و محتوای دادهمنظور اینها، بهآشنایی با داده -1اند از: که عبارت

« هابازخوانی مکرر داده»ور کند، مانند ها و متن خود را غوطهآشنا شود، لازم است که در داده

د کدهای اولیه، این ایجا -2(. 196: 1397صورت فعال )کمالی؛ها و متن بهو خواندن داده

ها باشد. کدها حامل یک خصوصیت از دادهها میگام از پژوهش ایجاد کدهای ابتدایی از داده

اند از واحدهای تحلیل ها که کدگذاری شدهگر است. این دادههستند که موردتوجه تحلیل

ز کدها (. در این مرحله مضامین پایه که ا197: 1397ها( متمایز هستند. )کمالی؛)مضمون

جستجوی مضامین،  -3گردند. شوند استخراج میشده نتیجه گرفته میهای استخراجو گزاره

تر برای مضامین متمرکز است، شامل مرتب وتحلیل در سطحی وسیعکه بر تجزیه این مرحله

مربوط به هم و قرار دادن  و تلفیق همۀ کدهای کردن کدهای مختلف در مضامین بالقوه

(. درواقع این مرحله 89: 2006؛1مضامین مختلف است. )براون و کلارکها در درون آن

باشد و همچنین مضامین بندی مضامین پایه در ذیل مضامین سازمان دهنده میطبقه

« کارکنان»و « کارگزاران»های دهنده در ذیل دوطبقه از مضامین فراگیر با عنوانسازمان

این مرحله آشکار خواهد شد که برخی از  بازبینی مضامین، در طول -4گیرند. قرار می

___________________________________________________ 

1. Braun and Clarke 
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و برخی مضامین در یکدیگر ادغام و برخی دیگر از هم جدا  مضامین درواقع مضمون نیستند

تعریف و "وسیلۀ گذاری مضامین، بهتعریف و نام -5(. 91: 2006شوند )براون و کلارک؛می

ها ن وضعیت دادهو تعیی هر مضمون "ماهیت"، پژوهشگر به دنبال مشخص کردن "پالایش

تهیه گزارش، انجام این عمل باعث  -6(. 92: 2006باشد )براون و کلارک؛در هر مضمون می

زمان انجام شود و پژوهشگر در طور همها و نگارش گزارش بهوتحلیل دادهشود که تجزیهمی

 (.200: 1397وبرگشت انجام دهد )کمالی؛ها و گزارش رفتبین داده

های مرتبط با البلاغه مکرراً بازخوانی و گزارهجام این پژوهش کتاب نهجدر اولین مرحلۀ ان

ها اختصاص داده شد، این عمل نوعی موضوع پژوهش استخراج گردید و کدهایی به آن

ها استخراج شد و باشد. سپس مفاهیم )مضامین پایه( از درون گزارهکدگذاری اولیه می

دهنده(، ی مضامین پایه در ذیل مضامین سازمانبندبندی )دستهدر مرحلۀ مقوله ازآنپس

بندی شدند و همچنین مفاهیمی که خصوصیات مشترکی داشتند در قالب طبقاتی دسته

« کارکنان»و « کارگزاران»های ۀ فراگیر با عنواندوطبقمضامین سازمان دهنده در 

انجام عمل  ازنظربندی، مفاهیمی است که بندی شدند، در این پژوهش معیار مقولهدسته

در مرحلۀ آخر مفاهیم مشترکی که با عنوان مضامین مختلف  و ماهیتی شبیه به هم دارند

های منابع انسانی دولت سیاست عنوانبهبودند در قالب چارچوبی منسجم  شدهیبنددسته

 شوند.البلاغه استخراج و ارائه میاز منظر نهج

یاً بیانگر ثانمعرف روش بوده و  اولاًه کینحوبهی جدید هاروشیحات لازم در خصوص توض

از روش تحلیل مضمون  اجراباشد: پژوهش حاضر برای  شدهاستفادهرویکرد  کنندهروشنو 

ها کیفی داده لیوتحلهیتجز منظوربهاستفاده خواهد کرد. تحلیل مضمون فرآیندی است که 

روش کیفی تلقی گیرد. به همین دلیل تحلیل مضمون تنها یک قرار می مورداستفاده

گیرد. از دیگر قرار می مورداستفادههای کیفی شود، بلکه روشی است که در اکثر روشنمی

های کیفی را به کمی نیز دارد )واعظی و سوی، این روش توانایی تبدیل داده

 یدهسازمان و شناخت منظوربهروشی است که  مضمون (. تحلیل1397:20دیگران؛

 شود.استفاده می های کیفیداده در موجود کشف معانی و محتوا یک در شدهواقع الگوهای

 ،درواقعباشد. کیفی می هایداده تحلیل هایروش دیگر مبنایی برای مضمون تحلیل ،رونیازا

 .باید بر آن تسلط یابند محققان که باشدمی کیفی تحلیل روش نخستین مضمون تحلیل

 کار .انجام دهدیمرا ارائه  کیفی هایتحلیل کثرا برای ازیموردن یویژه هایمهارت روش این

 بندیطبقه برای هاآن بندیمشترک، دسته معانی تشخیص منظوربه کیفی هایداده با منظم

 که باشندمی هاییمضامین، مهارت ایجاد برای هاآن بندیخوشه سپس و هامعناهای آن

 تشریح برای که است مضامینی مضمون شناسایی تحلیل .باشند دارا باید کیفی پژوهشگران
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موجود در  الگوی بازشناسی بر همین اساس نوعی و هستند دارای اهمیت یموردبررس پدیده

 (.18: 1396باشد. )رنگریز و دیگران؛می هاداده درون
 

 های پژوهشیافته -4

 های مراحل اول و دوم تحلیل مضمونیافته

ها، که تعداد این گزاره راجی مرتبط با موضوعهای استخدر اینجا به دلیل تعداد بالای گزاره

البلاغه شده از دل متن کتاب نهجهای استخراجباشد، لذا تعدادی از گزارهعدد می 116

 صورت نمونه آورده خواهد شد.به

باشد و ها میکه مربوط به گزاره شده استدر جدول برای هر مفهوم کدهایی در نظر گرفته

البلاغه دسترسی پیدا کند. در یلۀ کد موردنظر به گزارۀ موجود در نهجوستواند بهخواننده می

 شده است که به آن خواهیم پرداخت.ادامه راهنمایی برای این کدها در نظر گرفته

ها استخراج و برای هر گزاره کدی در نظر گرفته شد، در هر پس از مطالعه متن کتاب، گزاره

باشد. در هر کد در ، حکمت میHنامه و منظور از  ،N، خطبه و منظور از Kکد، منظور از 

و بعد از شماره صفحه و بعد  قسمت دوم کد، یعنی بعد از ویرگول شماره صفحه خواهد آمد

بندیِ متن هر خطبه یا نامه یا حکمت، خواهد از ویرگول، در قسمت سوم کد، شماره تقسیم

، این است که محمد "ه یا حکمتبندیِ متن هر خطبه یا نامشماره تقسیم"آمد. منظور از 

گذاری کرده البلاغه، متن هر خطبه یا نامه و یا حکمت را شمارهدشتی در ترجمه کتاب نهج

ها در قسمت سوم کد و با حرف و برای هر شماره عنوانی در نظر گرفته است، این شماره

اره در متن نشان داده است. و در قسمت چهارم کد، پاراگراف مربوط به هر شم Cانگلیسی 

شود که مربوط خواهد آمد. در برخی کدها نیز بعد از قسمت پاراگراف، عددی مشاهده می

 شده است.اند و هر پاراگراف به چند قسمت تقسیمهایی است که طولانی بودهبه پاراگراف

، شمارۀ دوم 403در صفحۀ  53، منظور نامه N53,403,C2,P1,3""مثال، در کد عنوانبه

باشد. که در این کد پاراگراف نیز به چند و پاراگراف اول این قسمت از نامه، می متن نامه،

منظور راهنمایی خواننده باشد. بهشده که این کد قسمت سوم این پاراگراف میقسمت تقسیم

آورده شده  2کاررفته در کدها در جدول برای یافتن متن گزارۀ کدگذاری شده، حروف به

 است.
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 راهنمای کدها -3جدول 

 حرف مفهوم

 K خطبه

 N نامه

 C های مترجم در متن هر خطبه یا نامه یا حکمتگذاریشماره

 P پاراگراف بعد از هر شماره در متن خطبه یا نامه یا حکمت
 

 به همراه مضامین پایۀ 4عنوان نمونه در جدول های استخراجی بهدر اینجا تعدادی از گزاره

 باشند.ها آورده خواهد شد که نتایج حاصل از انجام مراحل اول و دوم تحلیل مضمون میآن

 هاها و مضامین پایۀ آنجدول گزاره - 4جدول 

 نمونه مضامین پایه گزاره کد

K173,233,C2 

 کسیآنای مردم! سزاوارترین اشخاص به خلافت، 

و در آگاهی از  ومندتراست که در تحقق حکومت نیر

به  آشوبگریتا اگر  فرمان خدا داناتر باشد

و اگر  ودشبازگردانده  حقبهبرخیزد،  انگیزیفتنه

 سرباز زد، با او مبارزه شود.

 های کارگزاران: ویژگی

نیرومند در تحقق اهداف 

 سازمان، عالِم؛

N34,385,1 

اند که از پس از یاد خدا و درود، به من خبر داده

ات، ناراحت محل فرمانداری سویبهادن اشتر فرست

ای. این کار را به دلیل کند شدن و شده

ری از تو انجام ، یا انتظار کوشش بیشتاتانگاریسهل

ندادم، اگر تو را از فرمانداری مصر عزل کردم، 

و  ترانکه ادارۀ آنجا بر تو آس قراردادمفرماندار جایی 

 تر است.حکومت تو در آن سامان خوش

  دلجویی از کارگزاران پس

 از عزل؛

  اشتراک اطلاعات با

 کارگزاران؛

  انتصاب کارگزاران

متناسب با موقعیت هر پست 

 ها؛و توانایی آن

N53,403,P1 

گزیند تا او را به فرمانداری مصر برمی کههنگامی

د، و با دشمنانش نبرد کن خراج آن دیار را جمع آورد

 را آباد سازد. کار مردم را اصلاح و شهرهای مصر

  ابلاغ وظایف و

ها به کارگزاران مسئولیت

 در هنگام انتصاب؛

N53,405,C4,

P1,1 

ترین چیزها در نزد تو، در حق داشتنیدوست

ترین و در عدل فراگیرترین و در جلب میانه

خشم  که همانا ترین باشدخشنودی مردم گسترده

عمومی مردم، خشنودی خواص )نزدیکان( را از بین 

اثر برد، اما خشم خواص را خشنودی همگان بیمی

 کند.می

  ایجاد فرصت توسعه

 فردی برای کارگزاران؛

  توجه کارگزاران به

 رضایت کارکنان؛

  ِبرخورد یکسان

کارگزاران با کارکنان 

 نزدیک به خود و عادی؛
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 های مراحل سوم و چهارم و پنجم تحلیل مضمونیافته

های خاص هایی با عنواندهنده که در دستهازمانهای مضامین پایه و مضامین سجدول

 5شده است، برای دو مضمون فراگیر کارگزاران و کارکنان در جدول بندیهرکدام، طبقه

باشند که پس تحلیل مضمون می 5و  4و  3حاصل انجام مراحل  5آورده شده است، جدول 

اند که در ادامه رآمدهوبرگشت و اصلاحات فراوان به شکلی که آورده شده است داز رفت

 اند:آورده شده

 آمده است: 4های منابع انسانی کارگزاران و کارکنان در جدول مضامین مربوط به سیاست

 بندی مضامین کارگزاران و کارکنانمقوله -5جدول 

مضامین 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 کد مضمون پایه

کارگزاران
 

 توسعه

 کارگزاران

 آموزش در وقت لاو نماز به ژهیو توجه

 هارده تمام به
N27,363,C4 

توسط  کارگزاراناصلاح در رفتار 

 کارکنان به آموزش از قبل خودشان

H73,455 

C1 - N12,351- N26,361 -  

N27,363,C4 - 

N31,383,C17,P1 - N33,385 - 

N34,385,3 - N53,403,C1,P1 - 

N53,403,C1,P2 -  

N53,405,C4,P1,1- 

N53,405,C4,P1,2 - 

N53,407,C7,P3 - 

N53,407,C7,P4,2 - 

N53,413,C8,P15 - 

N53,413,C8,P16 - 

N53,413,C8,P20 - 

N53,415,C8,P21 - 

N53,415,C8,P22 - 

N53,415,C8,P23 - 

N53,415,C8,P24 - 

N53,415,C8,P25- 

K124,167, N53,415,C8,P26 - 

N53,415,C9,P1- 

N53,417,C9,P4 - 

N53,417,C9,P5- 

N53,417,C10,P3 - 

N53,417,C11,P1- 

N53,417,C11,P2 - 
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و  یاحرفه و یفرد توسعه فرصت جادیا

قبل از اعزام  کارگزاران یبرا یمعنو

 کارها انجام یبرا

N53,419,C11,P3 - 

N53,419,C11,P4 - 

N53,419,C11,P5 - 

N53,419,C12,P1 - 

N53,419,C12,P4- 

N53,419,C12,P5 - 

N53,421,C12,P6- 

N53,421,C12,P7 - 

N53,421,C12,P8 - N56,423- 

N59,425 - N67,433,C1,P2,1 - 

N4,345- N5,345 - N12,351 - 

N12,351 - N27,363,C1 - 

N27,363,C4 - N34,385,3 - 

N41,391,C3 - N43,393 - 

N44,393 - N45,393,C1 - 

N45,397,C3,P6 - N46,397 - 

N53,403,C1,P1 - 

N53,403,C1,P3 - 

N53,403,C2,P1,3 - 

N53,405,C3,P1 - 

N53,405,C3,P2,2 - 

N53,417,C9,P2 - 
N53,417,C9,P3 

حقوق 

 کارگزاران

 و سازمان به کارکنان بودن وفادار

 کارگزاران
K34,61,C3 

 و سازمان یبرا کارکنان یرخواهیخ

 کارگزاران
K34,61,C3 - N36,387 

 و مافوق از کارگزاران برداریفرمان

فرمان مطابق  کهدرصورتی مراتبسلسله

 با حق باشد

N5,345- N33,385 - N36,387 - 
N50,401 

 مهم ماتیتصم از مافوق یهآگا

 کارگزاران
N5,345 - N12,351 - N36,387 

مشارکت 

 کارگزاران

جز در  کارگزاران با اطلاعات اشتراک

و مشورت با کارگزاران جز  یاسرار نظام

 در حکم شرع

N34,385,1 - N50,401 

انتخاب و 

انتصاب 

 کارگزاران

 تیموقع با متناسب کارگزاران انتصاب

از  یگروه یرپرستس یبرا پست هر

 هاآن ییتواناکارها با توجه به 

K68,83,C0 - N13,351 - 

N34,385,1 - N36,387 - 
N53,413,C8,P19,2 

 از پس کارکنان به کارگزاران یمعرف

 انتصاب
N13,351 - N36,387 
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 تجربه اساس بر کارگزاران انتخاب

 در آنان سابقه عدم و هاآن ۀگذشت

 قساب کارگزاران یفسادها

N53,407,C6,P1,2 

 قدرت به توجه با کارگزاران انتصاب

 آنان ۀشیاند و یفکر
N53,407,C6,P1,2 

 انیم از و بالا دقت با کارگزاران انتصاب

 افراد نیبهتر
N53,411,C8,P8 

 نکارگزارا به هاتیمسئول و فیوظا ابلاغ

 انتصاب هنگام در
N53,403,P1 

 یستمیس ینگاه که یکارگزاران انتخاب

 دارند کارکنان به
N53,407,C8,P1 

رفتار با 

 کارگزاران

 بکار صورت در کارگزاران به احترام

 فیضع یخروج با ولو توان تمام بستن
K68,83,C0 - N42,391 

 N34,385,1 - N42,391 عزل از پس کارگزاران از ییدلجو

 جبران یبرا کارگزاران به فرصت دادن

 خطا
N41,391,C3 

 N50,401 کارگزاران با عدالت با اررفت

 N53,411,C8,P10 کارگزاران یبرا بالا احترام شدن قائل

 ۀسوءاستفاد یهاراه بردن نیب از

 کارگزاران از کینزد و خاص کارکنان
N53,417,C10,P1 

ارزیابی 

عملکرد 

 کارگزاران

 صورتبه کارگزاران عملکرد یابیارز

 توسط یابیارز انجام و انهیآشکار و مخف

 وفادار و صادق ابانیارز

N40,389 - N43,393 - 

N53,411,C8,P10 - 

N53,411,C8,P13 - 
N53,411,C8,P13 

 N40,389 - N43,393 کارگزاران اموال یحسابرس

های ویژگی

 کارگزاران

 ستمکار نباشد، نادان نباشد، لیبخ

 در رومندین نباشد، خواررشوه نباشد،

 به نسبت الِم،ع سازمان، اهداف تحقق

 شجاع، قاطع، وفادار، سازمان

 ،یوتنفر مردم، با یمهربان ،اعتمادقابل

 از یرویپ ،یخداترس رفتار، در عدالت

 ،بینیخودبزرگ عدم ها،سنت و واجبات

 عدم توانا، بخشنده، صبور، خوب، سابقه

 خلقخوش ،یخودپسند

K131,175,C3 - K173,233,C2 

- N34,385,2 - N35,385,P1 - 

N36,387 - N46,397 - 

N53,403,C1,P1 - 

N53,405,C2,P2 - 
N53,409,C8,P4,1 

 قیحقا یجستجو در کارگزاران یصبور

 مسائل یبررس در
N53,411,C8,P9 
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 آشکار از پس کارگزاران قاطعانه برخورد

 قیحقا شدن
N53,411,C8,P9 

 بر زبانیچرب و تملق ریتأث عدم

 کارگزاران
N53,411,C8,P9 

 با همراه مردم با کارگزاران رخوردب

 صدرسعه
N53,411,C8,P8 

پاداش و 

تنبیه 

 کارگزاران

 صورت در کارگزاران سخت هیتنب

و جرائم  المالتیب و اموال در انتیخ

 به هر مقدار یمال

N20,357 - N40,389 - 

N41,391,C3 - N43,393 - 
N53,411,C8,P14 

 N50,401 رفتارکج کارگزاران سخت هیتنب

ارتباطات 

 کارگزاران

 و زکاریپره افراد با کارگزاران ارتباط

 راستگو
N53,407,C7,P1 

 و کارگزاران نیب رابطۀ در صداقت وجود

 کارکنان
N26,361 

 - N53,407,C7,P1 زبانچرب کارکنان از کارگزاران یدور
N53,419,C12,P4 

 صاحب افراد با کارگزاران فراوان ارتباط

 شهیاند
N53,407,C7,P4,3 

 با کارگزاران کینزد روابط جادیا

 یدارا که یاینظام کارگزاران

 ،شدهحساب تیشخص: رِینظ ییهایژگیو

 ،یبلندنظر خوب، سوابق پارسا، خاندان

 هستند شجاعت و یبخشندگ

N53,409,C8,P4,2 
 

 عدم اعتماد کامل کارگزاران به کارکنانی

 اندشدهتنبیهکه 
N53,407,C7,P4,1 

پرداخت و 

جبران 

خدمت 

 کارگزاران

 N53,411,C8,P10 کارگزاران یمال یازهاین تمام برآوردن

 N50,401 کارگزاران عادلانه خدمت جبران
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کارکنان
 

توسعه 

 کارکنان

و  یو معنو یفرد توسعه فرصت جادیا

 یاکارکنان قبل از اعزام بر یبرا یاحرفه

 انجام کارها

K11,37,C0 - K34,61,C3 - 

K124,167,C1 - K190,267,C4 

- N11,351 - N14,353 - 

N27,363,C1 - N51,401 - 

K11,37,C0 - K31,55,C0 - 

K66,81,C0 - K124,167,C1 - 

K190,267,C4 - N11,351 - 

N14,353 - N51,401 - 

K190,267,C4 - N12,351 - 
N51,401 

 تملق اهل که ایگونهبه کارکنان توسعه

 نباشند یچاپلوس و
N53,407,C7,P1 

 N53,413,C8,P19,2 کارکنان یشغل یازهاین و کمبودها رفع

ایجاد اشتیاق 

و انگیزه 

 کارکنان

 زشیگان امر در یمعنو امور به توجه

 کارکنان
K66,81,C0 

 بازگو قیطر از کارکنان در زهیانگ جادیا

 و فیتعر ها،آن یبالا عملکرد کردن

 یکارها برشمردن و آنان از دیتمج

 هاآن زشمندار

K11,37,C0 - K107,140,C0 - 

N53,409,C8,P4,5 - 
N53,409,C8,P4,5 

 K107,140,C0 کارکنان تلاش شدن دهیدو  توجه

حقوق 

 کارکنان

 در کارکنان یبرا کارگزاران یرخواهیخ

 یشخص یزندگ و یکار یزندگ
K34,61,C3 

 K34,61,C3 کارکنان به پرداخت در عدالت

 یبرا کارکنان حق تنشناخ تیرسم به

. کندنمی ظلم که یریمد از یبرخوردار

 گیردنمی رشوه و ستین لیبخ

K131,175,C3 

 آموزش حق شناختن تیرسم به

 کارگزاران توسط کارکنان
N50,401 

 یمبن کارکنان حق شناختن تیرسم به

 یشخص و یکار یزندگ انیم تعادل بر
N53,409,C8,P4,3 

 با مطمئن و نصفانهم یقراردادها انعقاد

 کارکنان
N53,419,C11,P5 

 همۀ امور اصلاح به کارگزاران توجه

 کارکنان یهاگروه
N53,407,C8,P1 

مشارکت 

 کارکنان

 کارکنان باو اشتراک اطلاعات  مشورت

 هایریگمیتصم در
K43,67,C1 - K43,67,C1 - 

N53,405,C5,P1 
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 که یکارکنان با کارگزاران مشورت

 ستندین صیحر و سوتر ل،یبخ
N53,407,C6,P1,1 

 به مربوط ماتیتصم علل اشتراک

 بردن نیب از و کارکنان با کارکنان

 آنان ظنسوء

N53,417,C10,P3 

 گرانید با کارکنان و کارگزاران مشورت

 امور انجام در
H161,475 

انتخاب و 

انتصاب 

 کارکنان

 هر تیموقع با متناسب کارکنان انتصاب

 هاآن ییناتوا و پست
K124,167,C1 

 و اقیشتا به توجه با کارکنان کارگیریبه

 هاآن لیتما

K208,305 - N4,345 - 
N53,407,C7,P3 

به آنان  فیوظا یو اعطا کارکنان انتخاب

ها و مشورت با پس از آزمودن آن

 گرانید

N53,411,C8,P11,1 - 

N53,413,C8,P18 - 

N53,413,C8,P19,1 - 
N53,411,C8,P11,1 

 باتجربه افراد انیم از کارکنان انتخاب
N53,411,C8,P11,2 - 

N53,413,C8,P19,1 

 N53,413,C8,P17 افراد نیبهتر انیم از کارکنان انتصاب

 آنان به احترام که یکارکنان انتصاب

 نشود آنان یرفتارکج موجب
N53,413,C8,P17 

 انتخاب در هاظاهرسازی به توجه عدم

 کارکنان
N53,413,C8,P18 

: رینظ ییهایژگیو یدارا دیبا کارکنان

 خوب، سابقه تقوا، ،یزکاریپره

 باشند زهد و ینگرندهیآ

N53,411,C8,P11,2 

 منصفانه مردم با که یکارکنان انتخاب

 کنندیم برخورد
N51,401 

 را خود فیوظا که یکارکنان انتصاب

 انجام کامل صورتبه مافوق یبرا

 دهندیم

N53,413,C8,P17 

 انجام بر علاوه که یکارکنان انتصاب

 کمک زین گرانید به خود فیوظا

 کنندیم

K124,167,C1 

حفظ کرامت 

 کارکنان

 یمهربان و احترام با رفتار و برخورد

 کارکنان با کارگزاران

N26,361 - N27,363,C1 - 

N53,403,C2,P1,1 - 

N53,405,C2,P2 - 
N53,409,C8,P4,4 
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 نکارگزارا باانصاف همراه و عادلانه ررفتا

 کارکنان با

N5,345 - N27,363,C1 - 

N46,397 - N53,405,C3,P2,1 - 
N59,425 

 صورتبهکارگزاران با کارکنان  رفتار

 انجام کار تیو متناسب با موقع ییاقتضا
N46,397 

 کارکنان با کارگزاران کسانِی برخورد

 یعاد و خود به کینزد
N53,405,C4,P1,1 - 

N53,405,C4,P1,2 

 منابع از که یعاد کارکنان به ژهیو توجه

 باشندیم سازمان یاصل
N53,405,C4,P1,2 

 N53,405,C5,P1 جوبیع کارکنان به کارگزاران یتوجهیب

 N53,405,C5,P1 کارکنان یخطاها و وبیع کردن پنهان

 در کارکنان انیم تعارضات وفصلحل

 سازمان
N53,405,C5,P1 

 در نیچسخن کارکنان به یتوجهیب

 سازمان
N53,405,C5,P1 

 - N53,415,C9,P1 کارکنان با کارگزاران میمستق ارتباط
N67,433,C1,P2,1 

 به کینزد کارکنان با کارگزاران رفتار

 یودس و قرارداد که ایگونهبه خود

 نکنند افتیدر اضافه

N53,417,C10,P1 

 
N53,419,C11,P3 - 

N53,419,C11,P4 - 
N53,419,C11,P5 

ارزیابی 

عملکرد 

 کارکنان

 به توجه بدون کارکنان عملکرد یابیارز

 به پاداش یاعطا و هاآن مقام و پست

 عملکرد اساس بر کارکنان

N53,411,C8,P5 

 که یکارکنان از بهتر عملکرد انتظار

 اندشدهداده پاداش
N53,407,C7,P4,1 

 و خاص کارکنان قیدق عملکرد یابیارز

 کارگزاران به کینزد
N53,411,C8,P14 

پاداش و 

تنبیه 

 کارکنان

 در کارکنان بر کارگزاران گرفتن آسان

 هاآن بخشش و اشتباهات ارتکاب
N53,403,C2,P1,2 

 در کارکنان مورد در قضاوت عدم

 است ناقص اطلاعات که یموارد
N53,405,C5,P1 

 N53,407,C7,P2 کنانکار یهایرفتارکج هیتنب

 به کینزد و خاص کارکنان هیتنب

 انتیخ صورت در کارگزاران
N53,411,C8,P14 
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 نانیاطم از قبل کارکنان هیتنب عدم

 هاآن انتیخ از افتنی
N53,411,C8,P14 

 ادند پاداش با رفتارکج کارکنان هیتنب

 خوب عملکرد به
H177,477 

 به ییاعطا یایمزا نشمردن بزرگ

 کارکنان
N53,419,C12,P5 

پرداخت و 

جبران 

خدمات 

 کارکنان

 که ایاندازهبه کارکنان به پرداخت

 نباشند ازمندین
N53,409,C8,P4,3 

 یازهاین نیتأم و شیآسا کردن فراهم

 کارگزاران توسط کارکنان یهاخانواده
N53,409,C8,P4,3 

 یحت کارکنان عملکرد جبران

 باشد زیناچ هاآن عملکرد کهدرصورتی
N53,411,C8,P5 

 N53,411,C8,P12 کارکنان یمال یازهاین برآوردن

 N53,411,C8,P12 یکاف اندازهبه کارکنان خدمات جبران

 کارکنان به یمال امکانات یواگذار عدم

 کارگزاران توسط کینزد و خاص
N53,417,C10,P1 

 N53,417,C10,P2 عملکرد اساس بر کارکنان به پرداخت

رفاه و راحتی 

 کارکنان

 N53,405,C4,P1,1 کارکنان تیبه رضا کارگزاران توجه

 N53,409,C8,P4,3 کارکنان به کارگزاران مساعدت

 و کارگزاران انیم متقابل احترام

 کارکنان
N53,413,C8,P17 

 کارکنان یازهاین میمستق برآوردن

 کارگزاران توسط
N53,415,C9,P1 

 زمان همان در رکنانکا ازین رفع

 کارکنان درخواست
N53,415,C9,P1 

 N12,351 حال کارکنان یراحت و رفاه به توجه
 

دهندۀ کارگزاران و کارکنان و توان مضامین سازمانمی ،2 و نمودار 1 همچنین در نمودار

 تعداد فراوانی کدهای مضامین پایۀ هرکدام را مشاهده کرد:
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 کارگزاران یبرا مضمون هر در کدها یفراوان -1نمودار 

 

 کارکنان یبرا مضمون هر در کدها یفراوان - 2نمودار 

، شبکه مضامین 3جهت درک و فهم بهتر ارتباط مضامین با یکدیگر در ادامه و در نمودار 

 آورده شده است.
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 که مضامینشب – 1شکل 

 های مرحله ششم تحلیل مضمونیافته

همچنین در راستای هدف اصلی پژوهش که به دنبال ارائۀ چارچوبی منسجم برای 

البلاغه بوده است، علی )ع( در نهجهای امامهای منابع انسانی دولت بر اساس اندیشهسیاست

عنی تهیۀ گزارش تحلیل مضمون ی 6چارچوبی در انتهای مراحل انجام پژوهش که مرحلۀ 

برای کارگزاران و کارکنان آورده خواهد  5شده است که در ادامه در جدول باشد، ارائهمی

 شد.
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 دولت ی کارگزاران و کارکنانمنابع انسان یهااستیچارچوب منسجم س - 5جدول 

 منابع انسانی کارگزاران هایسیاست

 های کارگزاران:ویژگی 

  زمان به اهدافش را ی مدیریت ارشد سازمان باید توانایی لازم برای رساندن ساهابرای پست شدهانتخابافراد

 داشته باشند؛

 ایگونهبه ازآنپسبیابند و  صدرسعهیعنی باید حقایق مسائل موجود در سازمان را با  ؛کارگزاران باید عالِم باشند 

 ؛ندخودنمایعمل به تصمیم  گیری کنند و با شجاعت اقدام بهقاطعانه تصمیم

  راحی کند تا افرادی که انتخاب و انتصاب کارگزاران یا مدیران ارشد خود، فرآیندی را ط منظوربهسازمان بایستی

هستند را بیابد و منصوب  برای سازمان و دارای سابقه خوب اعتمادقابلبه سازمان وفادار، خداترس، عادل، فروتن، 

 کند؛

 خلق باشند؛رکنان، مهربان، بخشنده و خوشکارگزاران بایستی در برخورد با افراد و کا 

 بینیخودبزرگخواری و هایی از قبیل نادانی، بخل، رشوهدر پست مدیریت ارشد سازمان، افرادی که دارای ویژگی 

 و خودپسندی هستند، نباید قرار گیرند؛

  و این  زبانی نباشدو چربکارگزار شیفتۀ تملق  کهدر طراحی فرآیند انتخاب کارگزاران باید به این امر توجه شود

 عامل در رفتار وی اثرگذار نباشد.

 :انتخاب و انتصاب کارگزاران 

  ها و عدم نآ ترینباتجربهسازمان از میان بهترین افراد یک جامعه و  و مدیران ارشد کارگزاران انتصابانتخاب و

 ها در فسادهای مدیران سابق؛سابقۀ آن

  های آن گروه گروهی از کارهای مشابه، با توجه به توانایی ادارۀ فعالیتانتخاب یک مدیر ارشد جهت سرپرستی

 از افراد؛

 ها را بسنجد و کارگزارانی را طراحی فرایندی جهت انتخاب و انتصاب کارگزاران که قدرت فکری و اندیشۀ آن

 انتخاب کند که دیدگاهی سیستمی و یکپارچه به سازمان و کارکنان داشته باشند؛

  پذیری و معرفی کارگزاران به کارکنان برنامه ، باید برای جامعهموردنظراز انتصاب کارگزاران در پست سازمان پس

 ا به آنان ابلاغ کنند.رهای کارگزاران داشته باشد و همچنین وظایف و مسئولیت

 :حقوق کارگزاران 

 ی استفاده کنند که وفادار هستند کارگزاران از کارکنان کهود شبایست برای کارگزاران این حق را قائل سازمان می

 کنند؛و برای کارگزاران خیرخواهی می

 هایی و دستوراتی که مطابق با حق نیستند، مشیبه رسمیت شناختن این حق برای کارگزاران که از روندها و خط

 ها سرباز زنند؛سرپیچی کنند و از انجام آن

 د و همچنین داشته باشن خودآگاهییردستان و کارکنان در نظر گرفتن این حق برای کارگزاران که از تصمیمات ز

 حقان نیز از تصمیمات کارگزاران آگاه یابند.نفعان و ذیسازمان و ذی

 :رفتار با کارگزاران 

  ز کارگزاران به بار که نتایج ضعیفی ا درزمانیرفتار با کارگزاران همراه با احترام چه در زمان شرایط عادی و چه

 آمده باشد؛

 های مدونی داشته باشند و پس از عزل کارگزار، عزل کارگزاران از پست خود برنامه منظوربهبایست ها میسازمان

 ؛دربیاورندها به اجرا دلجویی از آن منظوربهها را این برنامه
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 جبران تصمیمات اشتباه و خطاهای سهوی  منظوربهکارگزاران  ونفعان آن باید برای مدیران ارشد سازمان و ذی

 تشان زمان دهند؛ها برای جبران اشتباهاآنان، فرصت قائل شوند و به آن

 بایست بر اساس عدالت باشد.ران مینفعان آن با کارگزارفتار سازمان و ذی 

 :ارتباطات کارگزاران 

  مچنین زدیکان وجود نداشته باشد و هنبرای خواص و  سوءاستفادههای رفتار نمایند تا راه ایگونهبهکارگزاران باید

 زبان شود؛موجب دوری افراد متملق و چرب

 رفتار و ارتباط کارگزاران با کارکنان باید بر اساس صداقت باشد؛ 

 احب بایست در ارتباطات خود بیشترین زمان را برای مراوده و ارتباط با افراد پرهیزکار، راستگو، صکارگزاران می

 بگذارند؛ ای سوابق خوب، بلندنظر، بخشنده و شجاع، دارای خاندان پارسا، دارشدهحساباندیشه، شخصیت 

  اعتماد کنند.اندقرارگرفتهکامل به کارکنانی که مورد تنبیه  طوربهکارگزاران در ارتباطات خود نباید ، 

 :مشارکت کارگزاران 

 ان جز در ت با کارگزارو مشور اسرار نظامی و محرمانه غیرازبهموجود در سازمان با کارگزاران،  اطلاعات اشتراک

 احکام شرعی.

 :ارزیابی عملکرد کارگزاران 

 های آشکار و مخفیانه ارزیابی عملکرد کارگزاران و مدیران ارشد سازمان باید توسط ارزیابان صادق و وفادار به شکل

 پیوسته صورت پذیرد؛ طوربه

  جلوگیری از خیانت  نظورمبهکارگزاران و مدیران ارشد سازمان  هایداراییبررسی و حسابرسی پیوسته اموال و

 ها، باید صورت گیرد.آن

 :توسعه و آموزش کارگزاران 

 ای و معنوی برای کارگزاران در سازمان و همچنین آموزش به فراهم آوردن شرایط آموزش و توسعه فردی، حرفه

 ها به آنان؛ها یا مأموریتها قبل از سپردن فعالیتآن

 ت نماز اول وقت به کارگزاران و کارکنان؛آموزش مسائل معنوی و اهمی به ژهیو توجه 

 بایست قبل از آموزش به کارکنان، ابتدا مسائل آموزشی را در رفتار و ها میمدیران ارشد و کارگزاران سازمان

 کردار خود رعایت نمایند.

 :پاداش و تنبیه کارگزاران 

  های کارگزاران به هر مقدار.تاریرفمجازات و تنبیه سخت جرائم مالی و کج منظوربهتصویب طرحی در سازمان 

 :پرداخت و جبران خدمت کارگزاران 

  مالی آنان را رفع نماید و  باشد تا تمام نیازهای ایگونهبهپرداخت سازمان به کارگزاران و مدیران ارشد باید

 عادلانه صورت گیرد. ایگونهبه

 انتخاب و انتصاب کارکنان: 

  یزکار، باتقوا، دارای سابقه عمل نماید که فقط کارکنانی را بیابد که پره ایهگونبهسیستم کارمندیابی سازمان باید

 نگر و زاهد باشند؛درخشان، آینده

  ا برای انجام امور رسیستم و فرآیند کارمندیابی باید به دنبال بهترین افراد جامعه و کسانی باشد که تجربه کافی

 داشته باشند؛

 ساس مشورت با ن باید با استفاده از آزمون و سنجش افراد و همچنین بر اعمل گزینش افراد برای کار در سازما

 دیگران و متخصصان این امر صورت پذیرد؛

  :ها انتخاب کارکنانی که احترام به آن-1سازمان باید در فرآیند گزینش به معیارهایی نظیر این موارد دقت نماید

انتخاب افرادی که وظایف -3باشند  أنوسرخورد با مردم مانتخاب افرادی که در ب-2ها نشود رفتاری آنموجب کج
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انتخاب افرادی که علاوه بر انجام وظایف خود به دیگران نیز کمک -4دهند کامل انجام می صورتبهخود را 

 نمایند و روحیۀ کار تیمی داشته باشند؛

 د؛سازمان در تمام مراحل انتخاب و استخدام نباید گرفتار دام ظاهرسازی افراد شو 

  ها به کار گیرد.بایستی کارکنان را با توجه به توانایی و تمایل و اشتیاق آن انتصاب ازسازمان پس 

 :حقوق کارکنان 

 ها در زندگی کاری و شخصی باشد و به کارکنان در سازمان باید از حق داشتند مافوق یا مدیری که خیرخواه آن

 مند باشند؛بهرهخوار نباشد، ها ظلم نکند و بخیل نباشد و رشوهآن

 ه برای کارکنان را به رسمیت بشناسد؛بایست حق آموزش و توسعسازمان می 

 ها منصفانه و عادلانه پرداخت صورت گیرد و قراردادهایی کارکنان و افراد سازمان دارای این حق هستند که به آن

 منصفانه و مطمئن با آنان بسته شود؛

 یکسان بپردازند. صورتبههای کارکنان ست به اصلاح امور همۀ گروهبایکارگزاران و مدیران ارشد سازمان می 

 :رفاه و راحتی کارکنان 

 بایست به رضایت و آسایش کارکنان توجه نمایند و در این راه، در امور کارگزاران و مدیران ارشد سازمان می

 مختلف به کارکنان مساعدت برسانند؛

 همان زمان  مستقیم و رفع نیازهای آنان در صورتبهازمان برآوردن نیازهای کارکنان توسط کارگزاران س

 فاه کارکنان؛آسایش و ر منظوربهآنی و برخورد و رفتار با احترام با کارکنان  صورتبهدرخواست و 

 تقویت  منظوربههای نوین در سازمان کارکنان و ایجاد طرح توجه مدیران ارشد سازمان به رفاه و راحتی حال

 زمان.آسایش افراد سا

 :حفظ کرامت کارکنان 

 ان با کارکن ارتباطدراینبایست مستقیماً با کارکنان ارتباط داشته باشند و مدیران ارشد و کارگزاران سازمان می

 ؛لانه رفتار نمایندبا احترام و مهربانی رفتار نمایند و با همۀ کارکنان خاص و عادی سازمان به شکل یکسان و عاد

 توجه باشند و عیوب و خطاهای افراد را فاش نکنند و چین بیجو و سخنبه کارکنان عیب سازمان باید کارگزاران

 ؛دارندنگاهبه شکل محرمانه در نزد خود 

 صورتبهها و شرایط مختلف کار در سازمان برخورد و رفتار قاطعانه و یا مهربانانه و کارگزاران باید در موقعیت 

 اقتضایی با کارکنان داشته باشند؛

 ورد با خواص و کارگزاران در برخ و ؛جه ویژۀ کارگزاران در سازمان باید بر روی کارکنان عادی سازمان باشدتو

 شود؛رفتار نمایند تا قراردادها و سودهایی اضافه نصیب خواص ن ایگونهبهنزدیکان باید 

 ورزند؛ اهتمامها آن یت کردنپذیر بوده و در رعابایست در مقابل تعهدات خود به کارکنان مسئولیتکارگزاران می 

 بایست توجه کافی به حل این تعارضات تعارضات موجود میان کارکنان از مسائل مهم سازمان بوده و کارگزاران می

 و استفاده از تعارض جهت رسیدن به اهداف سازمان داشته باشند.

 :ایجاد اشتیاق و انگیزه در کارکنان 

  افزایش انگیزه  باید به معنویت توجه کافی داشته باشند و از آن در جهتکارگزاران در فرآیند انگیزش کارکنان

 و اشتیاق کارکنان استفاده نمایند؛

  و تمجید و  ها و تعریفخوب آن نتایج وکارگزاران باید از طریق توجه به تلاش کارکنان، بازگو کردن عملکرد

 د.برشمردن کارهای ارزشمند آنان، در کارکنان ایجاد انگیزه نماین

 :مشارکت کارکنان 

 نان؛از بین بردن سوءظن کارکنان نسبت به تصمیمات کارگزاران از طریق اشتراک علل تصمیمات با کارک 
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 ها نظرات آن مشورت و اشتراک اطلاعات در تصمیمات با کارکنانی که بخیل، ترسو و حریص نیستند و استفاده از

 در انجام امور سازمان.

 :ارزیابی عملکرد کارکنان 

 ها به کارگزاران و انتظار عملکرد بهتر از نزدیکی آن و هاآن مقام و پست به توجه بدون کارکنان عملکرد یابیرزا

 کارکنان تشویق شده و پاداش گرفته و اعطای پاداش به کارکنان بر اساس عملکرد.

 :توسعه و آموزش کارکنان 

 رفع کمبودها و نیازهای شغلی کارکنان  م کارها وای کارکنان قبل از انجاآموزش و توسعه فردی و معنوی و حرفه

 با استفاده از آموزش؛

 زبانی نباشند.آموزش این مطلب به کارکنان که اهل تملق و چرب 

 :پاداش و تنبیه کارکنان 

 ها را ببخشند و و آن گیرندآسانشوند، در زمانی که مرتکب خطا و اشتباه می بایست بر کارکنانکارگزاران می

 ها را مورد تنبیه قرار دهند؛ها و مشکلات اخلاقی آنرفتاریجهمچنین ک

 نزدیکان خود را تنبیه کنند؛ ورفتاری و خیانت خواص کارگزاران باید کج 

 گیری نمایند؛ها کامل نشده تصمیمکارگزاران نباید در خصوص تنبیه کارکنان تا زمانی که اطلاعات آن 

 رفتار را تنبیه نمایند. همچنین مزایا و عملکرد خوب، کارکنان کج توانند با اعطای پاداش بهکارگزاران می

 باید بزرگ شمرده شوند و بازگو گردند.نهای اعطایی به کارکنان پاداش

 :پرداخت و جبران خدمت کارکنان 

  ت اخت مکفی به کارکنان صورعادلانه باشد و پرد ایگونهبهسیستم و فرآیند پرداخت به کارکنان در سازمان باید

 گیرد. همچنین این پرداخت باید تمام نیازهای مالی کارکنان را برآورده کند؛

  مراه گردد؛هسازمان باید به کارکنان بر اساس عملکرد پرداخت نماید و حتی عملکردهای ناچیز هم با پرداخت 

  یازهای و ن پرداخت به کارکنان، آسایش در زندگی شخصی کارکنان را فراهم آورد وسیلۀبهسازمان باید

 بایست توسط مدیران ارشد رفع گردد؛های کارکنان میخانواده

 سازوکارهاییطراحی  سازمان نباید به افراد خاص و نزدیک به مدیران ارشد مزایای اضافی پرداخت کند و سازمان باید با

 ها را ببندد.آن استفادۀ سوهای راه

 

 گیری و پیشنهادهانتیجهبحث،  -5

 بحث -5-1

آمده از انجام این پژوهش، اعمالی که دولت و یا سازمان باید با منابع انسانی دستنتایج به

دهد. وجوه اشتراک زیادی البلاغه نشان میعلی )ع(، در نهجخود انجام دهد را از دیدگاه امام

بین مضامین کارگزاران و کارکنان وجود دارد، اما باید در اینجا با توجه به هدف پژوهش و 

 ن باید به وجوه افتراق بین مضامین کارگزاران و کارکنان پرداخته شود.نوآوری آ

البلاغه برای شده از متن کتاب نهجطور که مشاهده شد فراوانی کدهای استخراجهمان

توان می 4مضامین مختلف در نمودارها آورده شده است، با توجه به همین نمودارها و جدول 

)ع( بر کدام مضامین بوده. بر همین اساس، برای  دریافت که توجه و اهمیت حضرت علی
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 62با  "توسعه کارگزاران"کارگزاران، بیشترین تعداد فراوانی مربوط به مضامینی با عنوان 

رفتار با "و  "های کارگزارانویژگی"کد و  12با  "انتخاب و انتصاب کارگزاران"کد، 

کد که بالاتر از  62با  "کارگزارانتوسعه "کد، بوده است. مضمون  8، هرکدام با "کارگزاران

دهندۀ میزان توجه حضرت به آموزش کارگزاران و سایر مضامین قرارگرفته است، نشان

 باشد.اهمیت این مسئله برای ایشان می

اند، اما برای کارکنان، مضامینی که بیشترین تعداد گزاره یا کد را به خود اختصاص داده

 21با  "توسعه کارکنان"کد،  24با  "ن )حفظ کرامت کارکنان(رفتار با کارکنا"اند از: عبارت

علی کد که میزان اهمیت این مضامین برای امام 16با  "انتخاب و انتصاب کارکنان"کد و 

دهد. ترتیب اولویت و اهمیت این مضامین نشان از )ع( را برای کارکنان به ترتیب نشان می

و آموزش به  اندکنان اهمیت بالایی قائل بودهاین دارد که حضرت برای شیوه رفتار با کار

 کارکنان، نیز در اولویت بعدی برای کارکنان بوده است.

دهندۀ میزان اهمیت رفتار با کارکنان )حفظ های استخراجی برای کارکنان نیز، نشانسیاست

که بیشترین تعداد گزاره را در مضامین کارکنان دارد. این  باشدکرامت کارکنان( می

ترین عمل منابع انسانی در رابطه با کارکنان در سازمان و یا دهندۀ این است که مهمننشا

که برای  دولت، رفتار و برخورد شایسته با کارکنان و حفظ کرامت و شأن آنان باید باشد

علی )ع( نیز بسیار حائز اهمیت بوده است. توسعه و آموزش کارکنان و انتخاب و انتصاب امام

طور دهندۀ این است که آموزش به کارکنان بهویت بعدی قرار دارند، این نیز نشانها در اولآن

پیوسته و منظم باید در دستور کار قرار داشته باشد و در ارتباط با انتخاب کارکنان باید دقت 

 اعتماد را در دستگاه دولت به کار گرفت.کرد و افراد شایسته و قابل

یابیم که حضرت علی )ع( با توجه به ران و کارکنان، درمیبا تفکر بیشتر بر مضامین کارگزا

طور منظم و پیوسته در حال آموزش به های ایشان با کارگزارانشان، بهنگارینامه

ای حرفه اند، این آموزش در ابعاد مختلفی مانند آموزش فردی، معنوی وکارگزارانشان بوده

های موجود در توسعه و آموزش کارگزاران علاوه بر شباهت شده است.به کارگزاران داده می

ها نیز توجه کرد، به همین منظور باید اشاره کرد که در این پژوهش، و کارکنان باید به تفاوت

وسیلۀ خود پژوهشگر در توسعه کارگزاران به عواملی مانند خود اصلاحی و توسعه به

ها به عواملی از قبیل آن که در توسعۀ کارکنان و آموزش بهکارگزاران رسیده است درحالی

رفع خصوصیاتی مانند چاپلوسی و تملق از طریق آموزش و رفع کمبودها و نیازهای شغلی 

در مضمون انتخاب و انتصاب برای هر دو  منظور توسعه کارکنان، دست پیداکرده است.به

مانند توان عنوان کرد که برای هر دو دسته عوامل مشترکی دستۀ کارگزاران و کارکنان، می

های آنان و همچنین انتخاب از میان انتخاب و انتصاب با توجه به پست و وظایف و توانایی
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های انتخاب و انتصاب این دو دسته اما در مورد تفاوت آمده است؛دستبه بهترین افراد

لزوم معرفی کارگزار به  -1اند: دست مهم بودهتوان گفت که برای کارگزاران عواملی ازاینمی

انتخاب از میان افراد باقدرت فکری بالا و  -3عدم سابقه در فسادهای قبلی،  -2رکنان، کا

-1باشند: دست میاما عوامل ذکرشده برای کارکنان ازاین لزوم داشتن نگاه سیستمی؛ -4

لزوم  -3آزمودن کارکنان قبل از انتخاب،  -2توجه به اشتیاق و تمایل در انتخاب، 

لزوم انتخاب افرادی که با احترام با مردم  -4لا در مقابل رفتارها، شناسی و ظرفیت باوظیفه

ها این دو ها در انتخاب. با تفکر بر تفاوتعدم توجه به ظاهرسازی -5کنند و برخورد می

توان گفت که در انتخاب کارگزاران به عوامل جامعی توجه شده اما در انتخاب دسته می

تر و همچنین اند. توجه حضرت به مسائل جامعردهها بسنده ککارکنان حضرت به حداقل

تر در مورد گیری بیشتر حضرت در خصوص کارگزاران و توجه به مسائل خرد و جزئیسخت

های باشد. همچنین با توجه به اینکه پستدرک و مشاهده در مضامین میکارکنان نیز قابل

بینیم که در بردارد، می های سنگین رامدیریتی ارشد جایگاهی مهم و خطیر و مسئولیت

اند و همچنین این تر برخورد کردهای سختگونهبرخورد با کارگزاران به حضرت علی )ع( در

نکته که کارگزاران باید دارای قدرت فکری بالا باشند و دارای سابقۀ خوب و در فسادهایی 

نگاه کنند. در که در گذشته اتفاق افتاده دست نداشته باشند و به مسائل به شکل سیستمی 

برخورد با کارکنان نیز شاهد این هستیم که حضرت با عطوفت و مهربانی و سعۀ صدر بیشتر 

 برخورد کرده است.

در خصوص مضمونِ رفتار با کارگزاران و حفظ کرامت کارکنان )رفتار با کارکنان( نیز 

با کارگزاران و دارد رفتارها اشتراکاتی بین کارگزاران و کارکنان وجود دارد که بیان می

های بین اما در خصوص تفاوت کارکنان همواره باید با عدالت و همراه با احترام صورت گیرد؛

توان دریافت که این دو دسته، با توجه به مضمون رفتار با کارگزاران و مضامین پایۀ آن می

توجه حضرت علی )ع( در سطح ارشد مدیریتی به این مسئله بوده که در این سطح از 

های بزرگ بر دوش کارگزار است امکان اشتباه بیشتر مدیریت که مسائل خطیر و مسئولیت

از سطوح پایین مدیریتی و در کارکنان است، لذا با توجه به مضامین پایۀ مضمونِ رفتار با 

توان گفت که توجه حضرت در سطح کارگزاران به این مسئله بوده که حاکمِ کارگزاران می

های گوناگون چگونه با آنان برخورد نماید. اه کارگزاران و در شرایطوقت در زمان اشتب

توجهی به کارکنان همچنین در سطح کارکنان نیز توجه حضرت به مسائل خردتر مانند، بی

وفصل تعارضات مابین کارکنان جو و یا پنهان کردن عیوب و خطاهای کارکنان و یا حلعیب

آمده، کارگزاران از حق دستبا توجه به نتایج به بوده است. از همین روی، باید گفت که

زند اشتباه کمتری در مقایسۀ با کارکنان برخوردارند و اشتباهاتی که از کارکنان سر می



 79 

 

ی
سای

نا
ش

 
ت

اس
سی

ی
ها

 
بع

نا
م

 
ی

سان
ان

 
ت

دول
 

 بر
س

سا
ا

 
شه

دی
ان

ی
ها

 
ام

ام
 

ی
عل

( ع)
 در

ج
نه

غه
لا

الب
) 

ید
ام

 
رو

خس
 ی

  ،نیا
ی

طف
ص

م
 

ی
ید

رش
 

رل
طغ

 
ی

رد
لج

ا
 

که این مسئله در برخورد با  تواند باگذشت و عطوفت مافوق آنان نادیده گرفته شودمی

 قت همراه است.تری از سوی حاکم وتر و سختکارگزاران با برخورد جدی

های منابع انسانی کارگزاران و کارکنان تأکید و توجه مضاعف های سیاستاز دیگر تفاوت

که این طوریهایی است که کارگزاران باید داشته باشند، بهحضرت علی )ع( به ویژگی

فرد مانند سایر طبقات، ها در یک مضمون سازمان دهندۀ جداگانه به شکل منحصربهویژگی

البلاغه ویژگی برای کارگزاران از متن نهج 22کد،  8ندی گردید و ارائه شد. در تعداد بطبقه

های خاص برای ها نیز برای موقعیتیافت گردید و همچنین تعدادی دیگر از ویژگی

های البلاغه یافت شد. این در حالی است که برای کارکنان ویژگیکارگزاران در متن نهج

های شده است. بااینکه فراوانی کدها و گزاره، تقوا و زهد استخراجتری نظیر، پرهیزکاریعام

های شده در مضمون انتخاب و انتصاب برای کارکنان بیشتر است اما تعداد ویژگیاستخراج

های کارکنان، نشان از اهمیت مدیریت در سطح ذکرشده برای کارگزاران در مقایسه با ویژگی

از دیگر سو باید  کارگزاران در نزد حضرت علی )ع( دارد.کارگماری ارشد و لزوم دقت در به

توانست در طبقۀ مضامین انتخاب و های کارگزاران میبه این نکته نیز توجه کرد که ویژگی

توانست فراوانی کدهای انتخاب و انتصاب که این امر می انتصاب کارگزاران نیز قرار گیرد

 دهد. کارگزاران را در مقایسۀ با کارکنان افزایش

باشد. و هدف اصلی پژوهش می حاصل پژوهش حاضر، یعنی گزارش نهایی آن 5جدول 

 علی )ع(های امامهای منابع انسانی دولت برای کارگزاران و کارکنان بر اساس آموزهسیاست

 آورده شده است. 5که هدف اصلی پژوهش حاضر بوده است، در قالب جدول و در جدول 

 گیرییجهنت -5-2

گونه برداشت توان اینسۀ مضامین مربوط به کارگزاران و کارکنان و نتایج پژوهش، میبا مقای

های منابع انسانی کارگزاران نسبت به کارکنان، بیشتر تمایل به شایسته کرد که سیاست

که اعمال منابع انسانی کارکنان بیشتر به ها دارد، درحالیهای آنبودن کارگزاران و ویژگی

همچنین  .فظ احترام و کرامت کارکنان و شیوۀ برخورد با آنان گرایش داردشیوه رفتار و ح

های مربوط به کارکنان تر و سیاستهای منابع انسانی مربوط به کارگزاران عامسیاست

 باشد.تر و در سطحی خردتر میصورت جزئیبه

باشد. و هدف اصلی پژوهش می حاصل پژوهش حاضر، یعنی گزارش نهایی آن 5جدول 

 علی )ع(های امامهای منابع انسانی دولت برای کارگزاران و کارکنان بر اساس آموزهسیاست

 آورده شده است. 5که هدف اصلی پژوهش حاضر بوده است، در قالب جدول و در جدول 
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 پیشنهادها -5-3

 ها:پیشنهادهایی برای سازمان

ی ناپذیر برای همهمند و پایانالبلاغه منبعی ارزشعلی )ع( در کتاب نهجسخنان شیوای امام

خصوص شیعیان، همیشه چراغ راه بوده است. به همین و برای مسلمانان و به افراد است

 شود:ها ارائه میجهت بر اساس نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادهایی به شرح زیر برای سازمان

توسعه "مضمون  آمده از پژوهش، همچنین با توجه به اهمیتدستالف( با توجه به نتایج به

شده است، آموزش و توسعه کارگزاران که در نمودار فراوانی به آن اشاره "و آموزش کارگزاران

ها بایستی و سازمان باشدو کارکنان سازمان خصوصاً برای کارگزاران دارای اهمیت بالایی می

ا ازنظر فردی، ای منظم و پیوسته، با توجه بیشتر به مدیران ارشد، آنان رگونهبکوشند تا به

گانه در آموزش ها توجه کنند و به این ابعاد سهای آموزش دهند و به تعالی آنمعنوی و حرفه

 ها دقت نمایند.آن

ی انتخاب عنوان نتایج پژوهش استخراج شد، دقت در شیوهترین مضامینی که بهب( از مهم

ر انتخاب مدیران ارشد خود باید ها درو سازمانباشد، ازاینو انتصاب کارگزاران و کارکنان می

با رعایت نهایت دقت، افرادی را انتخاب نمایند که در فسادهای اتفاق افتاده در گذشته 

ای نداشته باشند، از قدرت فکری بالایی برخوردار و همچنین دارای نگاهی سیستمی سابقه

ون توجه به اعتماد را بدو جامع به سازمان و مسائل باشند، و همچنین کارکنان قابل

 ها انتخاب نمایند.ها و با توجه به شرایط پستظاهرسازی

ها در انتخاب و انتصاب مدیران باید بکوشند تا قدرت فکری و دقت افراد را پ( سازمان

های مختلف بسنجند و در انتخاب های مدیریتی مهم، با روشها به پستمنظور انتصاب آنبه

شناسی ها قبل از انتخاب، وظیفهها، آزمودن آنعلایق آن کارکنان به مسائلی نظیر، تمایل و

 ها، توجه نمایند.و ظرفیت بالای آن

ت( با توجه به تأکیدی که بر حقوق کارگزاران و کارکنان در نتایج پژوهش وجود دارد، نظام 

وحقوق مدیران ارشد و کارکنان اداری کشور بایستی نهایت تلاش خود را برای رعایت حق

وحقوق افراد در کارگیرند و در این راه مانع تضییع حقین پژوهش ذکرشده را بهکه در ا

 های دولتی شوند.سازمان

ث( از مسائل مهمی که در پژوهش به آن اشاره گردید، میزان اهمیت رفتار و حفظ احترام 

ها ویژه با کارکنان در دستگاه حکومتی حضرت علی )ع( است، لذا سازمانو کرامت در رفتار به

ی رفتار هایی را تصویب و در همین راستا فرهنگ شیوهدر رفتار با کارکنان خود بایستی رویه

 کارکنان با احترام رفتار کنند. صحیح را در سازمان نهادینه و با



 81 

 

ی
سای

نا
ش

 
ت

اس
سی

ی
ها

 
بع

نا
م

 
ی

سان
ان

 
ت

دول
 

 بر
س

سا
ا

 
شه

دی
ان

ی
ها

 
ام

ام
 

ی
عل

( ع)
 در

ج
نه

غه
لا

الب
) 

ید
ام

 
رو

خس
 ی

  ،نیا
ی

طف
ص

م
 

ی
ید

رش
 

رل
طغ

 
ی

رد
لج

ا
 

ی برخورد حضرت با کارگزاران پس از عزل و ارتکاب خطای آنان، چ( با توجه به شیوه

ی از قبیل، دلجویی پس از عزل، دادن فرصت جبران خطا ها نیز بایستی برای امورسازمان

هایی مدون مشیبه کارگزاران، رفتار عادلانه با کارگزاران و رفتار محترمانه با کارگزاران، خط

 گونه موارد به شکلی ساختارمند برخورد نمایند.داشته باشند تا در این

به مشارکت کارکنان نشان  ح( با توجه به اینکه نتایج پژوهش، توجه حضرت علی)ع( را

و اطلاعات  ها بایستی برای مشارکت کارکنان اهمیت قائل بودهدهد، مدیران ارشد سازمانمی

غیراز اطلاعات محرمانه به اشتراک بگذارند. همچنین بایستی تصمیمات را با را با کارکنان به

 ها در میان بگذارند.نمشورت کارکنان اتخاذ کنند و علل تصمیمات مربوط به کارکنان را با آ

علی )ع( و حکومت اسلامی کشورمان ایران، د( با توجه به مردمی بودن حکومت اسلام و امام

گیری در آن مشارکت افراد و اشتراک اطلاعات با آنان از اصول این نوع حکومت و تصمیم

گردد اذ میهای دولتی و تصمیماتی که اتخباشد، لذا مسئولین در اقدامات خود در سازمانمی

بایستی حتماً مدیران ارشد را مشارکت داده و توجه کافی به این امر داشته باشند و همچنین 

اعتماد، اعتماد گردد و اشتراک اطلاعات با در امر مشارکت کارکنان فقط به کارکنان قابل

 آنان در حدی باشد که فقط موجب رفع سوءظن باشد.

طای پاداش و تنبیه مدیران ارشد و کارکنان بایستی ذ( بر اساس نتایج حاصل از پژوهش، اع

بر اساس اطلاعات مطمئن و عادلانه انجام گیرد و در صورت مشخص شدن حقیقت برخورد 

 قاطعانه و یا بخشش از سوی مسئولین سازمان انجام گیرد.

های ر( ارزیابی و مدیریت عملکرد و همچنین حسابرسی اموال مدیران ارشد، از سیاست

رو دولت و انسانی مهم حضرت علی )ع( در دستگاه حکومتی ایشان بوده است، ازاینمنابع 

صورت مخفیانه و آشکار و کارکنان مسئولین به مدیریت و ارزیابی عملکرد مدیران ارشد به

 صورت آشکار در جهت تعالی حکومت اسلامی بایستی مبادرت ورزند.به

شده است، ن که در چارچوب پایانی پژوهش ارائهی رفاه و راحتی کارکناز( با توجه به مؤلفه

بهتر  منظور انجام کار باکیفیتها در امور مربوط به رفاه و راحتی کارکنان، بایستی بهسازمان

و راحتی حال کارکنان در هنگام کار و در محیط خارج از کار، به رضایت کارکنان، اشتیاق 

 ه بنمایند.طورجدی توجها و نیازهای آنان، بهو تمایل آن

 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش

البلاغه منبعی ارزشمند است که تفحص در آن محدود به تحقیقات الف( کتاب شریف نهج

و هرچه بیشتر باید در آن اندیشه و تأمل کرد و از اسرار آن آگاهی یافت.  شده نیستانجام

تر به و با نگاهی دقیقهایی به همین سبک به همین جهت لازم است پژوهشگران، پژوهش

 البلاغه انجام دهند.متن نهج
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های منابع انسانی پرداخته و آن را برای دو سطح ب( پژوهش حاضر با نگاهی کلی به سیاست

توانند، به هریک از این از افراد استخراج کرده است، لذا پژوهشگران در تحقیقات آتی می

 تر هرکدام را بررسی نمایند.تر و دقیقها پرداخته و با دیدی تفصیلیسیاست

شده است، پ( سخنان و مکتب امیرالمؤمنین علی )ع(، در صدر اسلام اجرا و به کار گرفته

علی )ع( در ارتباط با ای بین مکتب امامشود که پژوهشی با رویکرد مقایسهلذا پیشنهاد می

 منابع انسانی و علم منابع انسانی امروز انجام شود.

اشتراک کارگزاران و کارکنان و  مهم پژوهش حاضر، اهمیت مشارکت ت( یکی از نتایج

توانند این مورد را به شکلی دقیق در دستگاه باشد، لذا پژوهشگران میها میاطلاعات با آن

 البلاغه و منابع دیگر بررسی کنند.ع( از طریق نهج) علیحکومتی امام

ی حال کارکنان است، لذا پژوهشگران ث( از دیگر نتایج این پژوهش، توجه به رفاه و راحت

 های دولتی کشورمان بپردازند.های رفاه کارکنان در سازمانتوانند به بررسی مؤلفهمی

ج( همچنین شایسته است، با توجه به حکومت اسلامی حاکم بر کشورمان ایران، پژوهشی 

افراد در دستگاه  ی مدیریتعلی )ع( با منابع انسانی و شیوهتطبیقی میان سبک برخورد امام

 دولتی جمهوری اسلامی ایران انجام شود و نتایج آن به کار گرفته شود.
 

 منابع -6

 منابع فارسی -6-1

 هامقاله

درآمدی بر الزامات فرایندی و معیارهای انتخاب (. 1387آذر، عادل؛ لطیفی، میثم، ) (1

 .69-37 . ص2. شماره اندیشه مدیریت راهبردی. مدیران منابع انسانی دولت

تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی (، 1398جو، منصور، )شاکر؛ نیکنام اردکانی، محمد (2

بر پیامدهای رفتاری کارکنان ادارات دولتی با تمرکز بر نقش میانجی اخلاق کار 

 .1-10، ص 2 ، شماره27 ، فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت اسلامی، سالاسلامی

شناسی علوم انسانی. . روشهی به مفهوم سیاست(، نگا1378اسکندری، محمد حسین، ) (3

 .113-84 ، ص21شماره 

سبک (، 1393اکبری، حسن؛ سیف، بهمن، )اسکندری، مجتبی؛ محمدی، ابوالفضل؛ علی (4

السلام در رهبری فرماندهان نظامی از دیدگاه امیرالمؤمنین حضرت علی علیه

 .9-40، ص 1 ، شماره22ل فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت اسلامی، سا ، دوالبلاغهنهج
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مدیریت منابع انسانی در بخش (، 1396آغاز، عسل؛ شیخ، علیرضا؛ امیرخانی طیبه، ) (5

، 3 (، شمارهIJMS) ، مجله مطالعات مدیریت ایرانیانهای ایرانای در وزارتخانهدولتی: مطالعه

667-695. 

گانه ی سههابررسی مهارت"(. 1389افشاری، مصطفی؛ هنری، حبیب؛ غفوری، فرزاد ) (6

. "های سراسر کشوربدنی دانشگاهمدیریتی )ادراکی، انسانی، فنی( مدیران ادارات تربیت

 .105-125. ص 5مدیریت ورزشی. شماره 

سیاست عملی و فنون (، 1396بامری، نصرت؛ منشادی، مرتضی؛ اسلامی، روح الله، ) (7

. پژوهشنامه البلاغهجهای نهمطالعه موردی حکومت مندی در نامه ع(:) علیحکمرانی امام

 .100-83، ص 19 البلاغه، شمارهنهج

شناسایی عوامل (، 1396پاشایی هولاسو، امین؛ شعبانی، محمدرضا؛ استکی، جواد، ) (8

-53، ص 18 ، شماره5البلاغه. دوره . پژوهشنامه نهجالبلاغهمؤثر بر تحقق امنیت ملی در نهج

33. 

(، 1390ده، اکرم؛ بنیادی نائینی، علی، )حاج کریمی، عباسعلی؛ رضائیان، علی؛ هادیزا (9

انداز مدیریت چشم های مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران.طراحی مدل شایستگی

 .23-43، ص 8دولتی، شماره 

شناسایی عوامل (، 1397اکبر؛ سیف، اصغر، )حمیدی، کامبیز؛ احمدی، سید علی (10

مشی فصلنامه خط ی کارکنان دولت،های توسعه منابع انسانمشیمرتبط در ارزیابی خط

 .35-49، ص 32گذاری عمومی در مدیریت، سال نهم، شماره 

 ، چاپ دهم. قم: انتشارات نشتا.البلاغهنهج (،1391دشتی، محمد، ) (11

تبیین الگوی جانشین پروری (، 1395ذاکری، محمد؛ اسدی، اسماعیل؛ لطفی، هادی، ) (12

 ، ص15 البلاغه، شمارهفصلنامه پژوهشنامه نهج .البلاغهمدیران در حکومت علوی بر اساس نهج

78-59. 

(. 1396ابراهیم، عبدالرحیم؛ آراسته، حمیدرضا؛ سلطانیه، فرزاد )رنگریز، حسن؛ نوه (13

های استراتژیک مدیران کارکردی با استفاده از روش تحلیل طراحی الگوی شایستگی"

 .9-49ص . 1ها. سال ششم. شماره . مدیریت بر آموزش سازمان"مضمون

منع سوءاستفاده از حق (، 1396الله، )سبحانی، نبی؛ رضوانی مفرد، احمد؛ نیازی، قدرت (14

 .119-137 ، ص18 البلاغه، شمارهپژوهشنامه نهج البلاغه، فصلنامهحاکمیت در نهج

ی حفظ شکل و انتقال معنا در ترجمه"(. 1395سلیمی، علی و نادری، روژین ) (15

. فصلنامه پژوهشنامه "الاسلام و شهیدیی فیضی ترجمهاالبلاغه بررسی مقابلهنهج

 .47-62. ص 13البلاغه. سال چهارم. شماره نهج
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استخراج (، 1395سیدجوادین، سیدرضا؛ تنعمی، محمد مهدی؛ مختاری، امیر، ) (16

فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت اسلامی،  معیارهای کارمندیابی در سازمان با رویکرد اسلامی،

 .159-181، ص 1 ، شماره24 سال

زاده، وجه الله؛ حسینی، سید سعید،  سید نقوی، میرعلی؛ الوانی، سید مهدی؛ قربانی (17

های دولتی ایران با رویکرد خدمات عمومی الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان(، 1398)

 .19-34، ص 58، مدیریت فردا، سال هفدهم، شماره نوین

نظریه حکمرانی خوب از دیدگاه (، 1392نه، )آبادی، ابوالفضل؛ جامه بزرگی، آمشاه (18

 17-1 ، ص2 البلاغه، شماره، پژوهشنامه نهجالبلاغهنهج

های مدیریت منابع انسانی در بخش روندها و چالش(، 1381صائبی، محمد، ) (19

 .67-82، ص 6، دوره 3. مدرس علوم انسانی. شماره دولتی

. فرایند "یریت منابع انسانیهای مدها و سیاستاستراتژی"(. 1376صائبی، محمد ) (20

 .38-28 . ص36مدیریت و توسعه. شماره 

، تأملی بر اعتبار و پایایی در تحقیقات کیفی(، 1391زاده، محمد، ) عباس (21

 .19-34 ، ص1، شماره 45، شماره پیاپی 23شناسی کاربردی، سال جامعه

ی حدیث فصلنامه علمی تخصص . دو"البلاغهساختار نهج"(. 1387غلامعلی، احمد ) (22

 .41-54اندیشه. شماره ششم. ص 

شناسی تحلیل مضمون و کاربرد آن در مطالعات روش(، 1397کمالی، یحیی، ) (23

 ، ص2 ، شماره4 گذاری عمومی، دورهپژوهشی سیاست-، فصلنامه علمیگذاری عمومیسیاست

208-189 

طراحی الگوی مدیریت عملکرد با (، 1396زاده، فتاح، )محمدی، محمد؛ شریف (24

 ، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، شمارهکرد توسعه منابع انسانی در بخش دولتیروی

 .159-133 ، ص15

، علوم سیاست؛ رمزگشایی از یک مفهوم پر ابهام(، 1384مقیمی، غلامحسن، ) (25

 .126-113، ص 1 سیاسی، شماره

یریت در های مدسبک(، 1397یعقوبی، ابوالقاسم؛ عروتی موفق، اکبر؛ فتحی، فتانه، ) (26

 .57-76، ص 21البلاغه، شماره ، فصلنامه پژوهشنامه نهجالبلاغهنهج

معیارهای شایستگی مدیران با (، 1394آیین، جواد، )نورمحمدی، محمدرضا؛ نیک (27

تخصصی اسلام و -فصلنامه علمی دو البلاغه،علی )ع( در نهجاستفاده از رهنمودهای امام

 .159-139، ص 7 مدیریت، شماره
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های رابطه بین مهارت"(. 1395ن، صغری؛ تعبدی، میمنت؛ وارث، مهدی )آیینیک (28

. "گانه مدیریتی مدیران در سطوح گوناگون مدیریتی با ارزیابی عملکرد نیروی انسانیسه

 .75-94، ص 2رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. سال هفتم، شماره 

گذاری در سیاست هایچالش(، 1397پور، حسین، )واعظی، رضا؛ چگین، میثم؛ اصلی (29

مطالعات مدیریت  حوزه گردشگری سلامت ایران مبتنی بر رویکرد تحلیل مضمون،

 .1-40، ص 41گردشگری، سال سیزدهم، شماره 

های حکمرانی استخراج مؤلفه(، 1396یوسفی شیخ رباط، محمدرضا؛ بابائی، فهیمه، ) (30

ی جمهوری اسلامی خوب بر اساس نامۀ مالک اشتر و بررسی تطبیقی با اسناد بالادست

 .115-135، ص 21 البلاغه، شمارهفصلنامه پژوهشنامه نهج ایران،

 هاکتاب

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی )راهنمای عمل((، 1395آرمسترانگ، مایکل، ) (31

 های فرهنگی.ترجمه سید محمد اعرابی و امید مهدیه، تهران: دفتر پژوهش

(، ترجمه سید محمد اعرابی و مرجان 1395استوارت، ال، گرگ؛ براون، جی، کنت، ) (32

 ، چاپ هفتم، تهران: مهکامه.مدیریت منابع انسانی پیوند استراتژی و عملفیاضی، 

چاپ اول.  ."اصول و مبانی مدیریت"(. 1395پورصاحبی، محمدرضا؛ صباحی، ناهید ) (33

 تهران. ادیبان روز.

حکمرانان از منظر های حکمرانی و بررسی مؤلفه(، 1390توکلی سعادت، فرشته، ) (34

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی. نیا، دانشگاه شاهد،البلاغه، به راهنمایی: عبدالرضا بیگینهج

های مدیریت بر بندی شاخصشناسایی و اولویت(، 1395حسینی، سید حسن، ) (35

البلاغه و روایات(، به راهنمایی: محسن عامری منابع انسانی از دیدگاه اسلام )قرآن، نهج

 ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق، کارشناسی ارشد مدیریت دولتی.بیشهرا

، مبانی مدیریت منابع (، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی1378دسلر، گری، ) (36

 های فرهنگی..  تهران: دفتر پژوهشانسانی

. تهران. مطالعه و تدوین کتب علوم 26. چاپ "اصول مدیریت"(. 1394رضائیان، علی ) (37

 .ها )سمت(سانی دانشگاهان

مدیریت بر مبنای توانمندسازی منابع انسانی از منظر (، 1390زیدونی، مسعود، ) (38

 البلاغه، به راهنمایی: سید یوسف محفوظی، دانشگاه قرآن و حدیث )پردیس تهران(،نهج

 کارشناسی ارشد علوم حدیث.

ن: مطالعه و تدوین ، تهرا15، چاپ مدیریت منابع انسانی(، 1390سعادت، اسفندیار، ) (39

 کتب علوم انسانی دانشگاه ها )سمت(.
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، چاپ دوم، اصول و مبانی مدیریت )مدیریت عمومی((، 1385شریعتمداری، مهدی، ) (40

 تهران: انتشارات کوهسار.

، چاپ چهارم، تهران: درآمدی بر نظریه های مدیریت دولتی(، 1395طهماسبی، رضا، ) (41

 گاه ها )سمت(.مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانش

 چاپ سیزدهم، تهران: نشر نی. بنیادهای علم سیاست،(، 1384عالم، عبدالرحمن، ) (42
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