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چكيده
مربی گری يكی از بهترين و مؤثرترين موضوعاتی است که می تواند موجب توسعه 
و پرورش استعدادهای سازمانی شود که از اين طريق، پيشرفت شغلی آن ها را نيز 
در پی خواهد داشت. برخی از پژوهش های انجام شده با هدف اثربخش تر کردن 
رابطه مربی گری، بر ويژگی هايی متمرکز شده اند که مربی بايستی داشته باشد تا 
تأثيرگذارتر و مفيدتر باشد. پژوهش حاضر نيز با اتخاذ رويكردی مشابه و با هدف 
مبنايی، بر بومی سازی مفاهيم مديريتی از طريق محور قرار دادن قرآن کريم تأکيد 
کرده و در پی معرفی ويژگی های مربی صالح می باشد. روش مورداستفاده، تدبری 
سياق محور است که روش تحقيق موضوعی در قرآن نام گرفته است. پژوهشگران 
به منظور شناسايی ويژگی های مربی صالح در قرآن، پس از تعيين کليدواژه مرتبط، 
آيات متناسب با آن و تدبر در اين آيات نورانی، به مفاهيم مرتبط با  هدف پژوهش دست 
يافته اند. سپس مفاهيم مذکور که مربی را در مسير رشد و پرورش افراد ياری می دهد 
اخلاقی-رفتاری،  اعتقادی،  ويژگی های  که شامل  پنج گانه ای  در دسته بندی 

شخصيتی، روشمندی و هدفمندی می باشد معرفی شده اند. 

واژگان كليدي:
مربی گری، روش تحقيق موضوعی در قرآن، مديريت استعداد، توسعه استعدادها
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6
1- مقدمه و بيان مسئله

به زعم بسياری از صاحب نظران علوم اجتماعی علی الخصوص متخصصين مديريت، 
فضای جامعه امروز دارای تفاوت های اساسی با گذشته است که همين تفاوت ها، اتخاذ 

رويكرد متناسب و روش های مرتبط با آن ها را ضروری می نمايد.
به عنوان مثال در بسياری از مكتوبات اين حوزه ويژگی هايی چون جهانی شدن، رقابت 
شديد ميان شرکت ها و سازمان ها، تغييرات متعدد در فناوری و تغيير مشاغل را به عنوان 
ويژگی های فضای کاری آشفته امروز معرفی می شود. در چنين شرايطی، يكی از نيازهای 
اساسی سازمان ها حفظ و توسعه کارکنان مناسب خود می باشد. به اين منظور بايستی 
افرادی در سازمان وجود داشته باشند که ديگران را به فعاليت در حوزه کاری خود مشتاق 
کرده و از اين طريق، توسعه فردی را به دنبال داشته باشد. در اين شرايط، هرکسی يک تازه کار 
حساب شده و چرخه يادگيری کوچكی در زندگی کاری خود در فضای درون سازمانی يا 
بين سازمانی دارد. درواقع هر فردی با اين انتخاب روبرو می شود که توسعه شغلی خود 
را در ارتباط با ديگران تعريف کند يا بدون ارتباط با آن ها. در شرايط کنونی که رکود 
اقتصادی در سازمان ها باعث کاهش بودجه سازمان ها برای آموزش و توسعه شده است، 
يكی از پيشنهاد های اساسی متخصصين منابع انسانی، به کارگيری برنامه های مربی گری1  
است که در ارتباط ميان مربی2 و متربی3، به رشد و پيشرفت شغلی کارکنان کمک کند. 
اين موضوع می تواند به عنوان يكی از اصول مؤثر در توسعه استعداد و جانشين پروری در 
نظر گرفته شود. )Chandler et al. 2011, p. 520( درواقع مربی گری می تواند از طريق سه 
مؤلفه توسعه منابع انسانی، خروجی های بهتری را برای متربی و سازمان داشته باشد که 
 Horvath et( اين مؤلفه ها عبارت اند از: آموزش و توسعه، توسعه سازمانی و توسعه شغلی

)al. 2008, pp. 323–324
نكات مذکور، مهر تأييدی بر اهميت و کاربردی بودن اين حوزه بوده و يكی از دلايل 

اصلی تمرکز اين پژوهش بر حوزه مربی گری می باشد.
برخی از مطالعات، تأکيد می کنند که در تحقيقات در زمينه مربی گری، از بررسی 
 Allen et al., 2008; Ghosh( مربی به عنوان يكی از کنشگران اصلی غفلت شده است
Reio, 2013 &(. اين مطالعات اذعان دارند که تحقيقات بيشتری در زمينه های مرتبط 
با شخص مربی مورد نياز است؛ به عنوان مثال پيشنهاد شده است در زمينه های مرتبط 
با نگرش های مربی، نيازها، انگيزش و رفتارهای او پژوهش های بيشتری انجام پذيرد 

)Janssen 2015, p. 78(
1. Mentoring
2. Mentor
3. Protege
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پژوهش حاضر، با تمرکز بر شناسايی ويژگی های مدنظر برای يک مربی شايسته، از 
يک سو در پی تقويت علمی اين حوزه در ادبيات مديريت منابع انسانی است و از سوی 
ديگر، به دنبال معرفی ويژگی هايی است که متناسب با جامعه اسلامی و سازمان های 
موجود در اين جامعه باشد. طبيعی است که اين ويژگی ها برای تناسب بيشتر، بايستی 
هماهنگی مناسبی با آموزه های دين اسلام داشته باشد تا هم احتمال پذيرش آن را در 
چنين جامعه ای بالاتر برد و هم موجب رشد کارکنان در سازمان و به تبع آن رشد جامعه 
شود؛ آن هم رشدی که صرفاً همسان با توسعه منابع انسانی1 در نگاه غربی نباشد، بلكه 
رشدی همه جانبه و موردپذيرش دين و موجب اعتلای روحی کارمند به عنوان يک مسلمان 

در جامعه اسلامی نيز باشد.
نبايد پنداشت که اگـر سـبكی از مـديريت در کشورهای توسعه يافته غربی مطلوب 
است، الزاماً بايد در ساير کشورها نيز امكان پياده شدن داشته باشد. به دليل تفاوت های 
فرهنگی فراوان موجود ميان فرهنگ غربی و فرهنگ های ديگر، مفاهيم سازمان و مديريت 
به گونه ای که در فـرهنگ آمـريكايی )غربی( تـعريف و نهادينه شده است، امكان صادر 
شدن به سـاير فـرهنگ ها را ندارد )سهرابی و ديگران، 1390، 10(؛ به همين منظور، 
بايستی مفاهيم، به گونه ای با فضای فرهنگی جامعه متناسب سازی شود. در راستای 
همين هدف، پژوهش حاضر با استفاده از قرآن کريم به عنوان معجزه جاويد پيامبر اکرم 
)ص(، در پی ارائه ويژگی هايی است که از طريق تحقق آن ها، مربی صالحی در فرايند 
مربی گری وجود خواهد داشت. از اين طريق می توان به نزديک تر شدن متربی که همان 
کارمند در سازمان است به رشد مدنظر قرآن کريم و دين مبين اسلام اميدوار بود. درواقع 
سؤال اصلی اين پژوهش آن است که »يک مربی سازمانی مطلوب از ديدگاه قرآن کريم 
چه ويژگی های اصلی را داراست؟«؛ از همين رهگذر، پژوهش به دنبال پاسخگويی به 
سؤالات فرعی ديگری می باشد که عبارت اند از: ويژگی های مربی در بيان قرآن کريم و مربی 
در حوزه علمی مديريت چه تفاوت ها و شباهت های محوری دارد؟ ويژگی های رفتاری، 

اخلاقی و شخصيتی مربی سازمانی مطلوب از ديدگاه قرآن کريم چيست؟
به منظور پيگيری اهداف تحقيق و پاسخگويی به سؤالات مطرح شده، از روش تحقيق 
موضوعی در قرآن کريم که نوعی تدبر سياق محور است بهره گيری شده است. با استفاده 
از اين روش، با انتخاب کليدواژه ای مرتبط با مفهوم موردمطالعه، به جستجو، مفهوم يابی 
و تدبر در آياتی پرداخته می شود که دربردارنده کليدواژه اصلی پژوهش هستند. درنهايت، 

مفاهيم به دست آمده دسته بندی شده و به منظور ارائه مدل نهايی ترکيب می شوند.

1. Human resource development
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8
2- ادبيات نظری موضوع

از زمان معرفی مربيگری به ادبيات معاصر توسط پژوهش های هانت و مايكل1، کرَم2 و 
لوينسن و ديگران3، علاقه فراوانی در زمينه شناخت مراحل مربيگری، کارکردهای آن، 
 Chandler et al.( ويژگی های ارتباطی، و مربی گری رسمی در مقابل غيررسمی ايجاد شد
p. 532 ,2011(. افزايش تحقيقات در حوزه مربی گری و گسترش برنامه های مربی گری 
.)Janssen 2015, p. 54( رسمی نشان دهنده اهميت روابط مربی گری در کار می باشد

علی رغم اينكه حوزه مربی گری، هنوز در ميان مفاهيم مديريت منابع انسانی جوان 
 Hezlett & Gibson( بوده و به خوبی در ادبيات توسعه منابع انسانی معرفی نشده است
2005(، لكن می تواند به عنوان يک ابزار مفيد در توسعه منابع انسانی در نظر گرفته شود 

.)Noe, Greenberger & Wang, 2002; McCauley, 2005, p. 443(
اهميت اين بحث آن جايی مشخص می شود که به اين نكته توجه کنيم که 70 درصد 
شرکت هايی که در ليست 1000 شرکتی فورچون قرار داشته اند، به نحوی از برنامه های 
مربی گری رسمی بهره برده و زمان، تلاش و هزينه هايی برای توسعه اين برنامه ها تخصيص 

.)Seibert 1999( داده اند
درواقع وجه اهميت ديگر مربی گری در سازمان ها آن است که از کارکنان در زمينه به 
دست آوردن احساس شايستگی، هويت و اثرگذاری در يک نقش حرفه ای حمايت می کند 
)Kram, 1985, p. 32(. درواقع، هميشه تعدادی از کارکنان هستند که با بلند همتی و 
جاه طلبی خود، علاقه مند به تقويت مزيت های حرفه ای خود در مقايسه با ديگران هستند. 
به همين خاطر، محققين و فعالان کسب وکار توجه بيشتری به روابطی که تخصص فردی 

)Janssen 2015, p. 54( و رشد شخصی افراد را بهبود می دهد داشته اند
2-1- تعریف مربی

تعريف اوليه از دوگانه مربی-متربی در رابطه مربی گری عبارت است از: رابطه ای ميان 
يک مربی با سن و تجربه بيشتر و متربی با سن و تجربه کمتر با هدف کمک به توسعه 
شغلی متربی)Ragins and Kram 2007, p. 5(. عليرغم اينكه گفته می شود در خصوص 
مفهوم مربی اتفاق نظری وجود ندارد، لكن مفهوم کلی آن حداقل برای ارتباط سنتی 
 .)Haggard et al. 2010, p. 286( مربی گری مشخص و مطابق با تعريف فوق می باشد
در تعريف مذکور، تقريباً اتفاق نظر نسبی وجود دارد و بسياری از محققين در تعريف 

مربی گری، همين عبارات يا شبيه به آن را به کار برده اند4.
1. Hunt & Michael, 1983
2. Kram 1983
3. Levinson et al., 1978
4. Van Emmerik, Baugh, and Euwema, 2005 p.314; Wanberg, Welsh, and Hezlett, 2003; 
Ragins & Cotton, 1999; Wanberg, Welsh, and Hezlett, 2003
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برخی از تعاريف ارائه شده در خصوص واژه مربی را در جدول 1 مشاهده می کنيد:
جدول 1- برخی تعاریف در خصوص واژه مربی1234567

تعریف مربی منبع

برای فرد کم تجربه تر  بالاتر که حمايت های عاطفی، هدايت و حمايت هايی  يک مدير 
فراهم می کند.

کرشمير1
)1995(

کسی که برای شما راهنمايی های شغلی، ارشاد يا اطلاعاتی در فضای غيررسمی فراهم 
می کند؛ فارغ از اينكه اين شخص مدير شما باشد يا يک همكار مستقيم.

سی برت2
)1999(

مربی يک شخصيت تأثيرگذار است که با رتبه بالاتری که ازلحاظ تجربه-تخصص و دانش 
در محيط کاری دارد می تواند فرد ديگری را راهنمايی و حمايت کرده و او را پيشرفت 
دهد. مربی می تواند از داخل سازمان باشد يا از خارج آن، لكن -معمولاً- ناظر مستقيم شما 
نيست. اغلب مربی ها، ارتباطی بلندمدت برقرار کرده و بر اهداف توسعه ای متمرکز می شوند.

ون امريک3
)2005(

رابطه های مربی گری روابط کاری ميان فرد ارشد )به عنوان مربی( و فرد تازه کار )به عنوان 
متربی( می باشد. مربی به صورت فعالانه ای سعی در فراهم کردن توسعه شغلی متربی دارد. 
سازمان ها اغلب اين نوع روابط را به منظور دستيابی به نيازهای سازمانی به صورت رسمی 
ايجاد می کنند. اگرچه اغلب در هر سازمانی، روابط مربی گری غيررسمی نيز وجود دارد که 

به وسيله خود اعضاء ايجادشده و بر محور نيازهای آنان می چرخد.

بلک برد و همكاران4
)2007(

راجينز و کتون5
)1999(

کلمه منتور، می تواند برای نفرات مختلف، به صورت متفاوتی ترجمه شود. درواقع، به نظر 
می رسد مفهوم مربی گری برای روانشناسان توسعه ای چيزی باشد، برای مجريان کسب وکار 

چيز ديگر و همچنين چيزی ديگری برای دانشگاهيان باشد.

هاگد و همكاران6
)2010(

آنچه مربيان انجام می دهند ممكن است وابسته به زمينه شغلی باشد. آرايی، چای، چيو7
)1996(

2-2- انواع مربی گری؛ مربی گری رسمی و غيررسمی
فرايند مربی گری می تواند در فرم های مختلفی اتفاق بيفتد؛ از تعاملات رسمی توسعه ای 
 Janssen( مانند جلسات رهياری8 گرفته تا تعاملات طولانی مدت و عميق غيررسمی
et al. 2015, p. 4(. يكی از تفاوت های اساسی ميان مربی گری رسمی و غيررسمی 
شروع رابطه ميان مربی و متربی است. در مربی گری غيررسمی، شروع رابطه معمولاً 
1. Kirchmeyer
2. Seibert
3. Van Emmerik
4. Blake-Beard et al
5.  Ragins & Cotton
6. Haggard et al
7. Aryee, S., Chay, Y.W., & Chew, J.
8. Coaching
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خود به خودی و ساختار نيافته و دارای حداقل درگيری سازمانی می باشد. در مقابل، 
مربی گری رسمی معمولاً اداری، قانونی و مديريت شده توسط سازمان حمايت کننده 
است. برای نمونه، در برنامه مربی گری رسمی نفراتی که به منظور مربی يا متربی اعلام 
آمادگی می کنند فرم هايی پر می کنند، سپس بخشی مانند منابع انسانی، اين رابطه را 

)Smith et al. 2005, p. 32( .برقرار می کند
تحقيقات نشان می دهد که مربی های رسمی به نسبت غيررسمی، سطوح پايين تر و 
کمتری از کارکردهای مختلف مربی گری برای مخاطبان خودشان دارند و اين موضوع 
 Seibert, 1999; Ragins & Cotton, 1999;( در بسياری از پژوهش ها مشاهده می شود

)Chao, Walz, & Gardner, 1992; Noe, 1988
در مقايسه با مربی گری رسمی، مربی گری غيررسمی دارای رفتارهای مربی گری بهتر، 
)Horvath et al. 2008, p. 326( .تعهد بالاتر ميان مربی و متربی و پرداختی بالاتر می باشد

مقايسه هايی توسط پژوهشگران در خصوص مربی گری رسمی و غيررسمی انجام 
شده است که نتيجه آن از سودمند نبودن مربی گری رسمی برای متربی، مربی يا سازمان 
حكايت می کند )Siebert, S. 1999; Chao, Walz, & Gardner, 1992(. در مطالعه ای 
از 1162 متربی رسمی و غيررسمی، نشان داده می شود که مربی گری رسمی، سطوح 
کمتری از پيشرفت شغلی، آموزش کمتر و تكاليف چالشی کمتری برای آن ها وجود داشته 

)Ragins & Cotton, 1999( .است
افراد درگير در فرايند مربی گری ممكن است در سازمان به صورت رسمی با يكديگر 
ارتباط داشته باشند يا غيررسمی؛ درهرصورت نكته مهم آن است که پيوند ميان اين 
افراد، معمولاً نزديک تر و قوی تر از افرادی است که با ساير روابط کاری با يكديگر ارتباط 

.) Allen & Poteet, 1999; Janssen 2015, p. 140( دارند

2-3- كاركردهای مربی گری
کرَم1، با اجرای مصاحبه های کيفی با مربيان و افراد تحت مربی گری، کارکردهايی 
را برای مربی گری دسته بندی و پيشنهاد داده است که اين دسته بندی معتبرترين و پر 
ارجاع ترين تحقيقات می باشد؛ اين کارکردها عبارت اند از: توسعه شغلی و توسعه روانی-

اجتماعی2. درنتيجه حمايت های شغلی به متربی کمک می شود که بتواند نقشی در 
سازمان برای خود ايجاد کرده و شغل خود را توسعه دهد. حمايت های روانی-اجتماعی نيز 
 .)Allen et al. 2004(.حسی از هويت و شايستگی حرفه ای را برای متربی توسعه می دهد
1. Kram, K.E. 1983

2. البته بعداً پلگرينی و اسكاندورا مدل سازی نقش را دسته سوم کارکردهای اصلی معرفی کردند که در برخی مطالعات 
)Pellegrini & Scandura, 2005( .ديگر نيز تأکيد شده است
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از ديد او1، مربی پنج کارکرد در پيشرفت شغلی متربی دارد که عبارت اند از: آشكارسازی 
-استعدادها-، حفاظت، رهياری، حمايت و مأموريت های چالشی.

در مقابل، طبقه بندی روانی-اجتماعی حمايت هايی را از سوی مربی معرفی می کند 
که باعث افزايش خودکارآمدی، توسعه فردی، هويت و اثربخشی کاری در فرد تحت تربيت 
می شود. کارکردهای روانی-اجتماعی مربی نيز شامل مشاوره، رفاقت، مدل سازی نقش و 
مقبوليت )اعتبار( می باشد که برخلاف کارکردهای توسعه شغلی، می تواند به وسيله افراد 
)Chao, Walz, & Gardner, 1992( .متفاوتی در سازمان برای فرد تحت تربيت اجرا شود

برخی از مطالعات مزيت های فردی و سازمانی متعددی برای رابطه مربی گری ذکر 
می کنند. به عنوان مثال فراتحليل تحقيقات انجام شده نشانگر بهبود در وضعيت افراد 
تحت فرايند مربی گری )در مقايسه با سايرين( می باشد. اين بهبودها در رابطه با متربی 
 .)Allen et al., 2004( عبارت اند از: نرخ بالاتر ارتقاء، حقوق بالاتر و رضايت شغلی بالاتر
درواقع مزيت هايی درنتيجه مربی گری معرفی شده است که شامل رضايت شغلی بيشتر 
و تعهد سازمانی می باشد. )Ghosh& Reio, 2013(. همچنين، مربی گری از جهت خلق 

)Janssen 2015, p. 140( .و تسهيم دانش سهم بالايی دارد
2-4- مشخصه های موردنياز برای موفقيت رابطه مربی گری

با توجه به اين موضوع که بر اساس پژوهش های انجام گرفته2، برخی از رابطه های مربی گری 
مؤثر نبوده اند، پژوهشگران و مديران به دنبال مشخصه هايی هستند که کيفيت يک رابطه 
مربی گری را تضمين کند. آن ها به اين نكته دست يافته اند که مشخصه های فردی طرفين 
مربی گری )مانند سن، جنسيت، رتبه، تجربه و نژاد( می تواند بر ادراکات در رابطه تربيتی و 
درنتيجه خروجی ها تأثير بگذارد. )Mullen,  1999(. ويژگی های ارتباطی از عوامل ديگری 
است که پژوهشگران توجه به آن ها را ضروری می دانند. برخی معتقدند مربی و متربی نه تنها 
توسط يكديگر تحت تأثير قرار می گيرند، بلكه رابطه های کاری و غير کاری نيز روی آن ها 
تأثير می گذارد )Janssen et al. 2015, p. 4(. برخی پژوهش ها نيز با تمرکز بر ويژگی های 
موردنياز برای مربی مطلوب، موارد ديگری مانند انعطاف، شايستگی، شخصيت، قدرت، 
 Smith et al. 2005,( اعتبار، دسترسی، الهام و پيروی از وجدان يا ديانت اضافه می کنند
pp. 33–34(. ويژگی هايی که پژوهشگران مختلف در خصوص مربی مطلوب پيشنهاد 

داده اند در جدول زير قابل مشاهده است:

1. Kram, K.E. 1985
2. Kram, 1985; Ragins; & Scandura,1997; Scandura, 1998
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جدول 2- ویژگی های موردنیاز برای مربی مطلوب

Darwin, 1999 الهام و پيروی از وجدان يا ديانت اعتقادی

دی
فر

ی 
ها

گی 
یژ

و

Haggard et al. 
2010, p. 293

سن، جنسيت، نژاد جمعیت شناختی

Hoffmeister et al. 
2011, p. 682
Haggard et al. 
2010, p. 293
Horvath et al. 
2008
Smith et al. 2005, 
p. 51
Clark et al. 2000, 
264
Rose, G.L. 1999
Cronan-Hillix et 
al., 1986

بااطلاع هوش،  گری،  حمايت  انعطاف،  اخلاقی،   هويت 
مشوق شوخ طبعی،  علاقه مندی،  بودن،  بااخلاق   بودن، 
دسترس در  صميميت،  همدلی،  امانت داری،   بودن، 
 بودن، موثق بودن، درستكاری، تخصيص مشتاقانه زمان،
اصالت، اتكاپذيری،  رازداری،  دلسوزی،  تحمل،  و   صبر 
اشتراك به  اعتماد،  کمال،  اخلاقی،  بالای   استانداردهای 
اشتراك به  برونگرايی،  خوش رفتاری،  ابتكار،   گزارنده، 
راهنمايی، امانت داری،  اعتماد،  قابليت  دانش،   گزارنده 
يادگيری به  علاقه مندی  بخشی،  اطمينان  بودن،   صادق 
مهارت های جديد، به اشتراك گزارندگی اطلاعات مثبت

اخلاقی و رفتاری

Smith et al. 2005, 
p. 51
Darwin, 1999
Allen and Poteet 
1999

 شايستگی فردی و حرفه ای، قدرت، دارای اعتبار، دارای
 دسترسی، توانايی آموزش، فهم سازمانی، شناخت
 ارزش های محوری سازمانی، نگرانی در خصوص

 اثربخشی، دارای مهارت های گوش دادن و برقراری
ارتباط، قابليت فهم و شناخت ديگران، دانش

 شايستگی های
فردی

نی
زما

سا
ی 

ها
گی 

یژ
و

Hoffmeister et al. 
2011, p. 683
Haggard et al. 
2010, p. 293
Horvath et al. 
2008
Mullen, E.J. 1999

 جايگاه يا رتبه در سلسله مراتب سازمانی، طبقه
 شغلی، ارتباط سرپرستی يا غير سرپرستی با متربی،
 درون سازمانی بودن يا برون سازمانی بودن، نياز به

 موفقيت، نياز به برتری، عضويت در گروه ها، شنونده
 خوب بودن، مرتبط بودن با رؤسا، دادن فرصت اشتباه به
 شاگرد، علاقه مندی به ارائه بازخورد منفی، علاقه مندی

 به ارائه دانش، داشتن دانش کسب وکار، داشتن
چشم انداز، داشتن منش شخصی قابل تقليد، هدفمندی

 جايگاه سازمانی
و روابط شغلی

3- روش شناسی مقاله
مديريت اسلامی ماهيت مكتبی، ارزشی و اخلاقی دارد و مبتنی است بر وحی،  قرآن،  
سنّت،  عقل و اجـماع. شجره طيبه مديريت اسلامی ريشه در مبانی وحی، قـرآن و 
سـنّت دارد و سـاقه و تنه آن مـبتنی است بر عـقل، اجـماع، اصول موضوعه، اصول 

متعارفه، تئوری ها و نظريه های مختلف علمی )بهارستان، 1383، ص22(.
قرآن کريم به عنوان معجزه ای جاويد، مهم ترين منبع مسلمانان در فهم مسائل دينی 
و اجتماعی بوده است. تدبر در قرآن نيز به عنوان بـهترين شـيوه استفاده از اين کتاب 
آسمانی و برداشت از آيات الهی، روشی اصيل و ريشه دار در سنّت معصومان )ع( می باشد 



13
کی

شار
ی ف

سان
ی ل

 عل
مد

مح
ت، 

عز
پور

غر 
اص

ی 
 عل

ن،
ادی

جو
ید

 س
ضا

در
سی

ف، 
شری

ن 
لوا

 په
ین

 ام
مد

مح
 / 

ی  
رآن

ی ق
ش

وه
پژ

ا؛ 
ده

دا
تع

اس
ت 

ری
دی

و م
ش 

ور
پر

در 
ح 

صال
ی 

مرب
ی 

ها
گی 

یژ
و

که همگانی و عمومی بوده و به انـسان در فهم و دستيابی به حقايق قرآنی و ظهور آن ها 
در زندگی اش کمک می کند. مشكينی غرض از تدبر را اين موضوع می داند که فكر انسان 
در تعقيب معانی آيات حرکت کند و به راه افـتد و بـا تلاش و کاوش و جست وجو، مطالب 
عميق و مفاهيم جديدی را يكی پس از ديگری به دست آورد )خيرانديش و خوشدل، 

1389،صص 11-9(
برای تدبر در قرآن، روش ها و راهبردهای مختلفی معرفی شده است که عبارت اند از: 
تدبر آيه محور، سياق محور، سوره محور، داستان محور و مسئله محور )لطيفی، 1390، 
صص38-45(. روش تحقيق موضوعی در قرآن کريم نوعی روش پژوهش تدبر محور است 
که از راهبرد تدبری سياق محور بهره می برد. اين روش پژوهش شامل 4 مرحله اصلی است 
که عبارت است از: مرحله ی مقدماتی، مرحله ی مفهوم يابی، مرحله ی گسترش يا فشرده 
کردن تحقيق موضوعی و مرحله ی تدوين و تأليف. در مرحله مقدماتی فعاليت هايی با 
هدف فراهم کردن مقدمات برای ورود به مرحله اصلی مفهوم يابی تدبری انجام می شوند. 
برخی از فعاليت های اجرايی اين مرحله عبارت اند از: انتخاب عنوان تحقيق موضوعی و 
کليدواژه های آن، آماده سازی اوراق اوليه تحقيق موضوعی، نگارش صفحه عنوان و ثبت 
گزارش آغاز تحقيق، تدارك فهرست آيات اصلی، تدارك فهرست سياق ها. همچنين در 
مرحله مفهوم يابی نيز که اصلی ترين بخش از يک تحقيق موضوعی در قرآن است با ورود 
به متن قرآن کريم و با استفاده از آيات تدارك ديده شده در مرحله قبل و با در نظر گرفتن 
آيات سياق آن ها، تدبر در آيات با نظر داشتن سؤال پژوهش و حوزه مفهومی مدنظر اجرا 
شده و مفاهيم مرتبط و غير مرتبط با آن را جمع آوری می کند. اين مرحله با نگارش مفاهيم 
و بازنگری چندباره آن ها انجام و اجرا می شود. برخی از فعاليت های اصلی در اين مرحله 
عبارت اند از: نگارش متن کامل آيه اصلی با ذکر شماره رديف و نشانی آن، تلاوت مكرّر 
آيه، بررسی مفاهيم آيه، يادداشت سؤالات، بررسی مفاهيم آيه در سياق، يادداشت نظم ها 
و هماهنگی ها، نكات تكميلی، بازنگری سراسری مفاهيم. تحقيق با انجام فعاليت های 
ذکرشده تاکنون، نسبتاً کامل است. بااين وجود با توجه به نكاتی چون محدوديت زمانی و 
تكميل سؤالات اوليه با استفاده از نكات به دست آمده از مرحله قبل ممكن است تحقيق، 
فشرده تر يا گسترده تر شود. در مرحله تدوين و تأليف نيز که مرحله خروجی گرفتن از 
يک تحقيق قرآنی است فعاليت هايی برای ساختاربندی و پالايش مفاهيم دريافت شده 
در مراحل قبل انجام شده و درنهايت و با مشخص کردن قالب مدنظر، ساختاربندی خواهد 
شد. برخی از فعاليت های اصلی اين مرحله عبارت اند از: تدارك طرح بخش ها و فصل های 
تحقيق، شناسه گذاری )برچسب زنی( مفاهيم و نگارش نهايی )لسانی و مرادی، 1391(
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در اين پژوهش، در مرحله اول به منظور تعيين کليدواژه به منظور مشخص کردن 
محدوده آيات، پس از برگزاری جلسات متعدد گفتگو با متخصصين علوم قرآنی، بر مبنای 
نياز به کليدواژه ای به منظور پوشش دادن مفهوم پرورش افراد و توسعه فردی -توسعه 
منابع انسانی-که کار ويژه اصلی يک مربی سازمانی است، کليدواژه »رشد« انتخاب شد. 
سپس با استفاده از نرم افزار نورالانوار و استفاده از جدول سياق های قرآنی، محدوده آيات 
مرتبط با اين کليدواژه معين شد. اين کليدواژه در 19 آيه اصلی قرار دارد که با احتساب 

آيات واقع در سياق آن ها به 189 آيه افزايش می يابند )مطابق جدول زير(:

جدول 2-  فهرست آیات مورد نیاز برای فرایند تدبر و مفهوم یابی )آیات اصلی و آیات قرارگرفته در سیاق(

 تعداد
آیات

 آیات ابتدا
 و انتهای

سیاق

 کلیدواژه
 یا

هم خانواده

 آیه، نام
سوره ف

ردی  تعداد
آیات

 آیات
 ابتدا و
 انتهای
سیاق

 کلیدواژه یا
هم خانواده

 آیه، نام
سوره ف

ردی

5 17-13 مُرْشِداً 17 کهف 11 9 28-20 رَشَداً 21 جن 1

12 12-1 رَشَداً 10 کهف 12 19 19-1 رَشَداً 14 جن 2

14 109-96 برَِشيدٍ 97 هود 13 - 19-1 رَشَداً 10 جن 3

12 95-84 الرَّشيدُ 87 هود 14 - 19-1 شْدِ الرُّ 2 جن 4

14 83-69 رَشيدٌ 78 هود 15 10 10-1 اشِدُونَ الرَّ 7 حجرات 5

6 147-142 شْدِ الرُّ 146 أعراف 16 13 50-38 الرَّشادِ 38 مؤمن 6

10 10-1 رُشْداً 6 نساء 17 10 38-28 الرَّشادِ 29 مؤمن 7

4 257-254 شْدُ الرُّ 256بقره 18 25 75-51 رُشْدَهُ 51 أنبياء 8

6 188-183 يرْشُدُونَ 186بقره 19 11 70-60 رُشْداً 66 کهف 9

189 تعداد کل آیات 9 31-23 رَشَداً 24 کهف 10

سپس، مرحله مفهوم يابی و تدبر با فهرست 189 آيه ای، آغاز شد. در اين مرحله، ذيل هر 
آيه مفاهيم مرتبط يا غير مرتبط با موضوع اصلی نگارش می شود که به نوعی فيش برداری 
اوليه از مفاهيم برداشت شده از آيات است. در اين گام، مفاهيم در قالب 19 رديف، 75 
صفحه و 705 نكته يادداشت شد. بعد از نگارش همه مفاهيم، فرايند برچسب گذاری و 
کدگذاری آغاز شد. سپس مفاهيمی که در دسته های مشابه قرار داشتند، در کنار يكديگر 
جمع آوری شده و با بازنويسی مفاهيم جمع آوری شده و تدوين و ترکيب آن ها، دسته های 
موضوعی ايجاد شدند. مفاهيم استخراج شده در دسته های موضوعی متعددی قرار داشتند 
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که يكی از آن ها1  به ويژگی های مربی در بيان قرآن کريم اشاره داشت و مبنای تدوين مقاله 
حاضر قرار گرفت. در ادامه، با انتخاب دسته بندی کلی ويژگی های مربی، کليه مفاهيم 
استخراج شده متناسب با اين موضوع ذيل سرفصل های جزئی تری که به ويژگی های 
چند گانه مربی می پرداخت قرار گرفتند. در پايان نيز دسته بندی مجددی در خصوص 
ويژگی های مذکور صورت گرفته و 5 دسته اصلی اعتقادی، اخلاقی-رفتاری، شخصيتی، 
روشمندی و نتيجه گرايی پيشنهاد شدند. درنهايت، فعاليت های صورت گرفته، مفاهيم 
استخراج شده و دسته بندی های انجام شده در خصوص ويژگی های مربی در بيان قرآن 
کريم به تأييد کامل اساتيد علوم قرآنی و متخصصين روش تحقيق موضوعی در قرآن 

کريم رسيد.

4- یافته ها)جمع آوری و تحليل داده ها(
اين بخش، حاصل پيمودن گامهای چهارگانه فرايند تحقيق موضوعی در قرآن کريم 
است که مفاهيم استخراج شده در مرحله دوم را در برچسب ها-کدهای موضوعی- ذيل 
دسته موضوعی ويژگی های مربی در بيان قرآن کريم ترکيب و تدوين کرده است. نكته 
قابل توجه آن است که با توجه به محدوديت در انعكاس محتوا و ضرورت تلخيص، 
تلاش ويژه ای برای تلخيص مفاهيم شده است. همچنين به منظور اشاره به هر يک 
مفاهيم، برای نمونه صرفاً به برخی از آيات واقع در ليست 189 آيه ای پژوهش اشاره 
شده است که برای هر يک، آيات فراوان ديگری -واقع در ليست آيات تحقيق يا آيات 
ديگر قرآنی- می توان يافت که مؤيد آن ها باشند. اين مفاهيم، پاسخ هايی است به سؤال 
پژوهش که ويژگی های يک مربی صالح چيست؟ درواقع با توجه به قرابت معنايی مربی 
صالح و مرشد در بيان قرآن کريم، در بيان برخی از مفاهيم، از مرشد يا مرشد الهی 

استفاده شده است:
4-1- توحيد و یكتاپرستی

يكی از ويژگی های موردنظر برای مربی صالح، توحيد و يكتاپرستی است. اين موضوع 
در آيه مبارکه 56 سوره انبياء در خصوص ويژگی های حضرت ابراهيم )ع( اشاره شده 
است. در اين آيه، اشاره می شود که ايشان در مواجهه با قوم خود، پروردگار آن ها را 
خدای آسمان ها و زمين و خالق آن ها می داند و خود را نيز بر آن ها شاهد معرفی می کند: 

اهِدِینَ. نَ الشَّ رْضِ الَّذِی فَطَرَهُنَّ وَ اأنَا عَلی ذَلِکمُ مِّ مَاوَاتِ وَ الْ�أ بُّکمْ رَبُّ السَّ قَالَ بَل رَّ

1. برخی از دسته های موضوعی ديگر عبارت بودند از مبانی کلی، مبانی فرايندی، زمينه های مؤثر، موانع، راهكارها و 
لوازم تحقق برنامه تربيت و پرورش استعدادهای افراد که در اين مقاله مجال پرداختن به آن ها نيست.
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4-2- آخرت محوری

يكی از مهم ترين مؤلفه های رفتاری مربی صالح که از اين طريق ديگران را به رشد 
هدايت می کند، اعتقاد و باور به قيامت و آخرت محوری است که اين موضوع در بيان 
اکثر مرشدانی که ذکر آن ها در قرآن آمده است اشاره شده است. نتيجه اين امر آن 
است که بايستی همه تلاش ها و سخنان افراد بر مبنای آبادتر کردن آخرت آن ها باشد. 
همچنين، زندگی دنيايی صرفاً ابزار و وسيله ای برای آسايش در جهان آخرت در نظر 

گرفته می شود؛ لذا رشدی مقبول است که در راه رسيدن به آخرت باشد1.
به عنوان مثال، اين موضوع در داستان مؤمن آل فرعون به عنوان اولين توصيه و توجه 
او به قوم خود مطرح می شود که حيات دنيا را متاعی برای حيات آخرت معرفی می کند: 
نْیا مَتَعٌ وَ اإنَِّ الَ�خِرَةَ هِی دَارُ الْقَرَارِ  )سوره غافر، آيه 39(. همچنين در  یاقَوْمِ اإنَِّمَا هَذِهِ الْحَیوةُ الدُّ

بيان حضرت شعيب نيز اين موضوع اشاره می شود که با پذيرش قيامت و زندگی پس از 
مرگ، بازگشت همگان را به سوی خداوند معرفی می کند: ... عَلَیهِ تَوَکلتُ وَ اإلَِیهِ اأنِیب )سوره 

هود، آيه 88(
4-3- توكل و تفویض امور به خدا

مربی صالح، در امور توکل کرده و نتيجه امور خود را به خدا واگذار می کند همچنين 
بايستی به اين موضوع اعتقاد داشته باشد که بدون خواست الهی فعاليت هايش هيچ 
تأثيری نمی تواند داشته باشد. اين موضوع عموميت فراوانی دارد، تا آنجا که حتی به 
پيامبر اکرم )ص( نيز دستور داده می شود که خود را )بدون اراده الهی( در رشد يا ضرر 
سايرين بدون تأثير معرفی کرده و وظيفه خود را نيز صرفاً ابلاغ رسالت الهی بداند: قُلْ 
ا وَ ل� رَشَدًا ... اإلِّ� بَلاغًا مِنَ اللّهِ وَ رِسال�تِهِ ... )سوره جن، آيات 23-21( اإنِّی ل� اأمْلِک لَکمْ ضَرًّ

همچنين در سوره مبارکه هود در خصوص ويژگی های رفتاری حضرت شعيب به عنوان 
يک مرشد الهی، به اين موضوع اشاره می شود که ايشان در محاجه با قوم خود، پس از 
رساندن تبليغ و اشاره به دليل دعوت خود، به اين موضوع اشاره می کند که اگر بتوانم و 
توفيق الهی يارم باشد اصلاح می کنم و در اين موضوع نيز به خدا توکل می کند: قَالَ یاقَوْمِ 
رِیدُ اإلَِّ� الْ�صْلَاحَ مَا اسْتَطَعْتُ وَ مَا  بی وَ رَزَقَنی مِنْهُ رِزْقًا حَسَنًا ... اإنِْ اأ ن رَّ اأرَءَیتُمْ اإنِ کنتُ عَلی بَینَةٍ مِّ

رِیدُ اإلَِّ�  تَوْفِیقِی اإلَِّ� بِاللَّهِ عَلَیهِ تَوَکلْتُ )سوره هود، آيه 88( ...؛ همچنين، با گفتن عبارت »اإنِْ اأ

الْ�صْلَاحَ مَا اسْتَطَعْتُ وَ مَا تَوْفِیقِی اإلَِّ� بِاللَّهِ« نتيجه کار را نيز از سوی خدا می بيند و بيشتر از 

آن که اعتمادبه نفس داشته باشد که می تواند افراد را به راه راست هدايت کند، توفيق را 
1. اين موضوع در امور سازمانی نيز جاری است. به اين معنی که هرگاه اهداف و فعاليت های سازمانی با ديد آخرت 
محوری انجام شود ازنظر قرآن کريم پذيرفته و باعث نزديک شدن به رشد می باشد و در غير اين صورت از راه هدايت 

دور بوده و باعث زيانكاری افراد خواهد شد.
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از سوی خدا می داند و نمی داند که چقدر موفق می شود.
همچنين، مربی صالح نتايج فعاليت هايش را به خدا تفويض می نمايد. اين موضوع 
در آيه 44 سوره مبارکه غافر در خصوص داستان مؤمن آل فرعون اشاره شده است که 
ضُ اأمْرِی اإلِی اللَّهِ اإنَِّ  فَوِّ او پس از صحبت ها و دعوت هايش به اين موضوع اشاره می کند: ... وَ اأ
اللَّهَ بَصِیرٌ بِالْعِبَاد؛  البته نكته مهم آن است که تفويض امر به خدا و توکل، پس از انجام عمل 

معنا دارد و نه قبل از آن. لذا همگان بايستی در ابتدا تلاش و وظيفه خود را به صورت کامل 
انجام دهند و نتيجه آن را به خدا واگذار کنند1.

4-4- بهره مندی از رشد
يكی از ملاك های صلاحيت مربی صالح، بهره مندی از رشد است. درواقع کسی که 
خودش رشد يافته و بهره مند از رشد نباشد، نمی تواند ديگران را به رشد راهنمايی کند 
و امر يا فعل او نيز مؤثر نخواهد بود؛ به همين خاطر بايستی توجه داشت که در تبعيت 
از مربی، رشد يافته بودن او را احراز کرد، زيرا ممكن است کسانی که صلاحيت ندارند 
نيز ادعا کنند که افراد را به سمت رشد هدايت می کنند؛ همان گونه که هميشه در 
مقابل پيامبران الهی کسانی بودند که ادعای نبوت و يا الوهيت می کردند. به عنوان مثال 
علی رغم ادعای فرعون مبنی بر رشد دهنده بودن فرمان و امرش، قرآن کريم ادعای او 

را بی اساس می داند: فَاتَّبَعُوا اأمْرَ فِرْعَوْنَ وَ ما اأمْرُ فِرْعَوْنَ بِرَشِیدٍ )سوره هود، آيه 97(
در سازمان نيز هم ممكن است چنين ادعاهايی وجود داشته باشد، لذا بايستی بتوان 

فرق ادعای پوچ و صحيح را تشخيص داد.
4-5- شكرگزار بودن

شكرگزاری، يكی ديگر از ويژگی های مربی صالح است. همان گونه که خدای تعالی 
هنگامی که خبر برگزيده شدن موسی )ع( به نبوت و مقام ارشاد مردم را به او می دهد، 
اکرِینَ )سوره  به او دستور به شكرگزاری داده می شود:  ...اإنِِّی اصْطَفَیتُک ... وَ کنْ مِنَ الشَّ

اعراف، آيه 144(
4-6- انذار سایرین با توجه دادن به سرنوشت گذشتگان

از ويژگی های مربی صالح، تذکر و انذار ديگران به عبرت گيری از افرادی است که 
با موضوعاتی با موضوعی که مربی در نظر دارد مواجه شده اند. به اين ترتيب، مربی با 
توجه به موفقيت ها يا شكست های سايرين، به متربی متذکر می شود که از آن ها درس 
1. در تفسير الميزان با اشاره به توکل و تفويض به عنوان دو مرحله از مراحل سه گانه عبوديت، اين دو مفهوم را قريب المعنی 
لكن متفاوت می داند و بنده در مقام تفويض را دارای مقام بالاتری به نسبت فرد متوکل می داند؛ زيرا فرد در مقام تفويض، 
رام و منقاد محض است و در برابر هر اراده ای که خدای سبحان در باره اش بكند، و هر کاری که از او بخواهد بدون اينكه 

هيچ امری را به خود نسبت دهد، اطاعت می کند )برای مطالعه بيشتر ر.ك ترجمه الميزان، ج 17، ص: 507(.
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بگيرد و به گونه ای برنامه ريزی کند که راه مشابه افرادی که ناموفق بوده اند را پيروی 
نكند و در مقابل از افراد موفق پيروی کند. اين موضوع در رفتار بسياری از مرشدان و 
مصلحان الهی قابل مشاهده است. به عنوان مثال شعيب قوم خود را به عبرت گيری از 
اقوام فاسق قبل مانند قوم نوح، هود و صالح دعوت می کند: وَ یاقَوْمِ لَ� یجْرِمَنَّکمْ شِقَاقی اأن 
نکم بِبَعِید )سوره هود،  ثْلُ مَا اأصَابَ قَوْمَ نُوحٍ اأوْ قَوْمَ هُودٍ اأوْ قَوْمَ صَالِحٍ وَ مَا قَوْمُ لُوطٍ مِّ یصِیبَکم مِّ

آيه 89( همين مفهوم در آيات 146 اعراف، 78 هود، 87 هود، 97 هود، 29 غافر و...
قابل مشاهده است.

4-7- خيرخواهی
از ويژگی های ديگر مربی صالح، علاقه به هم نوع و اهميت دادن به هدايت و رشد اوست. اين 
افراد نمی توانند در مقابل سرنوشت سايرين بی تفاوت باشند و به همين دليل سعی می کنند 
به آن ها کمک کنند تا به سمت خير و رشد رهنمون شوند. در قرآن کريم در خصوص 
بسياری از پيامبران به عنوان رشد دهندگان بشر، تعابيری شبيه به اين مفهوم وجود دارد. 
به عنوان مثال در آيه 6 سوره مبارکه کهف، پيامبر اکرم )ص( به علت شدت علاقه به هدايت 
افراد و ناراحتی از گمراهی آن ها با اين عبارت مورد عتاب الهی قرار می گيرند که »گويی 
خود را از تأسف هدايت نشدن آن ها هلاك می کنی«1. درجايی ديگر در داستان حضرت 
شعيب نيز اشاره می شود که ايشان آن قدر مردم را دوست داشت که به آن ها می فرمايد: 
»من مهم نيستم. به عاقبت کار خود فكر کنيد. نكند به دليل دشمنی با من کاری کنيد 
که مثل قوم نوح و هود و صالح با پيامبر خود مخالفت کنيد و مثل آن ها گرفتار عذاب الهی 
شويد«2. نكته مهم آن است که بايد دقت شود چه کسی واقعاً خيرخواهی و مصلحت انديشی 
برای ديگران دارد؛ درحالی که برخی از افراد مانند فرعون با گفتن جمله ... مَا اأرِیکمْ اإلَِّ� مَا اأرَی 
شَادِ)سوره غافر، آيه 29(  صرفاً ژست مصلحت انديشی برای ديگران  وَ مَا اأهْدِیکمُ اإلَِّ� سَبِیلَ الرَّ

داشته و در باطن به دنبال منافع شخصی بوده است. قرآن کريم در مقابل چنين شخصی، 
مؤمن آل فرعون را معرفی می کند که واقعاً هدفش هدايت مردم به سوی راه رشاد بود: وَ 

شَادِ )سوره غافر، آيه 38( قَالَ الَّذِی ءَامَنَ یاقَوْمِ اتَّبِعُونِ اأهْدِکمْ سَبِیلَ الرَّ

4-8- مهربانی
مهربانی، يكی ديگر از ويژگی های مربی صالح است که مبنای خيرخواهی او می باشد. 
اين موضوع به انحاءمختلف در داستان های پيامبران الهی و رسولان که مرشد مردم 
بوده اند اشاره شده است. به عنوان مثال در آيات 69-76 سوره مبارکه هود با اشاره 

1. فَلعََلَّک باَخِعٌ نفَّْسَک عَلی ءَاثاَرِهِمْ إنِ لمَّْ يؤْمِنُواْ بهَِذَا الحَْدِيثِ أسََفًا )سوره کهف، آيه 6(
ثْلُ مَا أصََابَ قَوْمَ نوُحٍ أوَْ قَوْمَ هُودٍ أوَْ قَوْمَ صَلحٍِ وَ مَا قَوْمُ لوُطٍ مِّنكم ببَِعِيد )سوره  2. وَ ياقَوْمِ لَا يجْرِمَنَّكمْ شِقَاقی أنَ يصِيبَكم مِّ

هود، آيه 89(
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به داستان بشارت ملائكه الهی به ابراهيم )ع( در خصوص اعطای فرزندی به او در 
کهن سالی، نقل می شود که ايشان برای فرصت دادن بيشتر به قوم لوط و برداشته 
شدن عذابی که بر آن ها حتمی شده بود با فرشتگان الهی مجادله می کرد تا آنجا که 
وْعُ  ا ذَهَبَ عَنْ اإبِْراهِیمَ الرَّ متوجه شد امر پروردگار حتمی و غيرقابل بازگشت شده است: فَلَمَّ
اهٌ مُنِیبٌ. یا اإبِْراهِیمُ اأعْرِضْ عَنْ هذا اإنَِّهُ  وَ جاءَتْهُ الْبُشْری یجادِلُنا فِی قَوْمِ لُوطٍ. اإنَِّ اإبِْراهِیمَ لَحَلِیمٌ اأوَّ

قَدْ جاءَ اأمْرُ رَبِّک وَ اإنَِّهُمْ اآتِیهِمْ عَذابٌ غَیرُ مَرْدُودٍ. )سوره هود، آيات 76-75( همان گونه که 

ملاحظه می شود، در اين آياتُ صفاتی مانند مهربانی در خصوص حضرت ابراهيم اشاره 
و مدح می شود. از ويژگی های ديگری که در اين آيات برای ايشان ذکر شده است، 
مهمان نوازی، بردباری، نيايشگری و توبه کاری بود که در اين آيات مدح می شود. مثال 
ديگر، مهربانی و علاقه مندی شديد پيامبر اکرم به قوم خود و سرنوشت آن ها بود که 

در آيه 6 سوره مبارکه کهف به آن اشاره شد.
4-9- مسئوليت اجتماعی

علاوه بر ويژگی هايی مانند مهربانی و خيرخواهی که مربی صالح را به ارشاد و کمک به 
سايرين وا می دارد، مسئوليت اجتماعی او و اهميت اصلاح جامعه نزد او از ويژگی های 
مهم ديگر می باشد. درواقع يكی از اهداف از کمک به افراد که موجب توسعه فردی و 
رشد آن ها می شود، اصلاح و پيشرفت جامعه است. به عنوان مثال در سوره مبارکه هود، 
صْلاحَ مَا اسْتَطَعْتُ.  رِیدُ اإلِ�َّ الْ�إِ ايشان هدف خود را اصلاح معرفی می کند: قالَ یا قَوْمِ ... اإنِْ اأ
)سوره هود، آيه 88( مثال ديگر در خصوص داستان اصحاب کهف است که آن ها قيام 
کرده و به منظور هدايت مردم ديگر1، اعتقادات خود را به اين صورت بيان می کنند: 

رْضِ لَنْ نَدْعُوَا مِنْ دُونِهِ اإلِهاً. )سوره کهف، آيه 14( ماواتِ وَ الْ�أ ...فَقالُوا رَبُّنا رَبُّ السَّ
4-10- امربه معروف و نهی از منكر

يكی از ابزارهايی که مربی صالح برای بهبود و اصلاح وضعيت سايرين از آن استفاده می کند 
امربه معروف و نهی از منكر است که انجام آن را می توان به عنوان يكی از ويژگی آن ها نيز 
در نظر گرفت. درواقع، يكی از فعاليت های اصلی مرشدان الهی، دعوت به خير و نيكی و 
پرهيز از بدی ها بوده است. به عنوان مثال در بيان داستان حضرت ابراهيم )ع( در سوره 
مبارکه انبياء، ايشان پس از سؤالی که از پدر و قوم خويش می پرسد، ايشان را به پرستش 
بِیهِ وَ قَوْمِهِ مَا هَذِهِ التَّمَاثِیلُ الَّتی  خدای يگانه و پرهيز از پرستش بت ها دعوت می کند: اإذِْ قَالَ لِ�أ
... )سوره  رْضِ الَّذِی فَطَرَهُنَّ مَاوَاتِ وَ الْ�أ بُّکمْ رَبُّ السَّ اأنتُمْ لهَا عَاکفُونَ )سوره انبیاء، اآیه 52( ...بَل رَّ

انبياء، آيه 56(

1. اين احتمال در تفسير الميزان نيز تأييد شده است )طباطبايی، 1374، ج 13، ص351(
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4-11- دعوت سایرین به تفكر

معمولاً مربی صالح مخاطبين خود را از طريق پرسيدن سؤالات يا انجام اعمالی که 
آن ها را به فكر فرو برده و از اين طريق به اشتباه بودن برخی از اعمال خود پی برند 
متنبه می سازد. موضوعی که اکثر رشد دهندگان با آن روبرو بوده اند، پيروی و تقليد 
کورکورانه از نياکان و گذشتگان بوده است که نيازمند تفكر افراد به منظور تصحيح 
اعمال خود می باشد. به عنوان مثال حضرت ابراهيم )ع( برای تنبه دادن به قومش، در 
غياب آن ها بت هايشان را شكست و تبر را بر روی دوش بت بزرگ انداخت و پس ازاينكه 
از او پرسيدند چه کسی اين کار را کرده است به آن ها گفت از خود بت بزرگ بپرسيد. 
از اين طريق ايشان زشتی پرستش موجوداتی بی اختيار که حتی از خود نيز نمی توانند 
حفاظت کنند را به قومش يادآوری می کرد: فَجَعَلَهُمْ جُذاذاً اإلِ�َّ کبِیراً لَهُمْ لَعَلَّهُمْ اإلَِیهِ یرْجِعُونَ...
قالُوا اأاأنْتَ فَعَلْتَ هذا بِاآلِهَتِنا یا اإبِْراهِیمُ. قالَ بَلْ فَعَلَهُ کبِیرُهُمْ هذا فَسْئَلُوهُمْ اإنِْ کانُوا ینْطِقُونَ. فَرَجَعُوا 

الِمُونَ. ثُمَّ نُکسُوا عَلی رُؤُسِهِمْ لَقَدْ عَلِمْتَ ما هؤُل�ءِ ینْطِقُونَ )سوره  اإلِی اأنْفُسِهِمْ فَقالُوا اإنَِّکمْ اأنْتُمُ الظَّ

انبياء، آيات 65-58(
آن ها نيز درنتيجه اين عمل به تفكر فرو رفته و از عمل زشت خود سرافكنده شدند.

4-12- عامل بودن به دعوت های خود
همان گونه که ذکر شد، مرشد بايستی خود رشد يافته باشد. شبيه به همين تعبير، 
در خصوص عمل به دستورات الهی و دعوت های خود می توان داشت. به منظور تأثير 
در دعوت، بايستی مربی عامل به دستورات الهی و دعوت هايی که به ديگران می کند 
باشد. همان گونه که در خصوص حضرت شعيب نقل شده است که به قومش فرمود: 

رِیدُ اأنْ اأخالِفَکمْ اإلِی ما اأنْهاکمْ عَنْهُ )سوره هود، آيه 88( قالَ یا قَوْمِ ... ما اأ

4-13- صبر و استقامت
از ويژگی های موردنياز در ارشاد سايرين، صبر و حوصله در تعليم و استقامت در هدايت 
آن ها است. مرارت ها و سختی هايی که پيامبران و مرشدان بزرگ الهی در ارشاد مردم 
کشيده اند، نشان دهنده آن است که اين موضوع يكی از اساسی ترين و پراهميت ترين 
ويژگی های موردنياز در ارشاد می باشد. به عنوان مثال حضرت لوط بااينكه می دانست 
قومش به دنبال معاصی در داستان ظاهر شدن دو فرشته الهی بر آن ها، بازهم به آن ها 
می گفت کاری انجام دهيد که برای شما طاهرتر است: وَ جاءَهُ قَوْمُهُ یهْرَعُونَ اإلَِیهِ وَ مِنْ قَبْلُ 
یئاتِ قالَ یا قَوْمِ هؤُل�ءِ بَناتی هُنَّ اأطْهَرُ لَکمْ فَاتَّقُوا اللَّهَ )سوره هود، آيه 78( ... .  کانُوا یعْمَلُونَ السَّ

مثال ديگر در داستان حضرت موسی )ع( و خضر )که از او به بنده خدا ياد شده است(1 

1. تفاسير، بنده خدا را خضر معرفی کرده اند. برای مطالعه بيشتر ر.ك: ترجمه الميزان، ج 13، صص 474-470
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علی رغم اينكه خضر می دانست موسی )ع( تحمل همراهی با او را ندارد ولی به او اجازه 
داد تا مدتی همراهی اش کند و از اين طريق مفاهيم و علومی بياموزد که موجب رشدش 
ا عُلِّمْتَ رُشْداً، قالَ اإنَِّک لَنْ تَسْتَطِیعَ مَعِی صَبْراً  شود: قالَ لَهُ مُوسی هَلْ اأتَّبِعُک عَلی اأنْ تُعَلِّمَنِ مِمَّ
)سوره کهف،آيات 67-68( ... قالَ فَاإِنِ اتَّبَعْتَنِی فَلا تَسْئَلْنِی عَنْ شَی ءٍ حَتَّی اأحْدِثَ لَک مِنْهُ ذِکراً. 
)سوره کهف، آيه 70( مورد ديگری که می توان به آن اشاره کرد بردباری و صبوری 
حضرت ابراهيم )ع( است که توسط قرآن کريم مورد مدح قرار می گيرد: إنَِّ إبِرْاهِيمَ 
اهٌ مُنِيب. )سوره هود، آيه 75( در نمونه ای ديگر، حضرت ابراهيم )ع( دعوت  لحََليِمٌ أوََّ
قوم به يكتاپرستی و مخالفت با بت پرستان را تا آنجا ادامه داد که تصميم گرفتند او را 
بسوزانند ولی بازهم از سخنان خود و دعوت به پذيرش حق دست نكشيد در آخر ياری 
قُوهُ وَ انْصُرُوا اآلِهَتَکمْ، قُلْنا یا نارُ کونِی بَرْداً وَ  الهی نگذاشت مكر آن ها کارساز شود: قالُوا حَرِّ

سَلاماً عَلی اإبِْراهِیم )سوره انبياء، آيات 69-68(

4-14- ادب متقابل مربی
ادب، يكی از شرط های لازم به منظور تأثيرگذاری در سايرين و ارشاد آن هاست. به عنوان مثال 
در داستان حضرت موسی )ع( و خضر، در جواب رفتاری که موسی )ع( در جايگاه يک پيامبر 
اولوالعزم- داشت و در مقابل فرد ديگری ادب کرده و درخواست همراهی و يادگيری از او 
کرد، خضر )ع( هم متقابلًا رعايت ادب را نمود و بااينكه می دانست او شرطش را نمی تواند 
اجابت کند، درخواست او را رد نكرد و با صبر و حوصله اجازه داد موسی )ع( چندين منزل 

با او همراهی کند1.
4-15- اعلم بودن

مربی صالح علم بيشتری نسبت به متربی دارد. همان گونه که در داستان حضرت موسی 
)ع( و خضر، موسی )ع( که پيامبر اولوالعزم الهی است برای دريافت رشد از کسی که علم 
بيشتری دارد رنج سفر به جان می خرد و در ديدار با اين عبد الهی، تقاضای همراهی 
ا  به منظور کسب علم و دريافت رشد از او می کند: قَالَ لَهُ مُوسی هَلْ اأتَّبِعُک عَلی اأن تُعَلِّمَنِ مِمَّ

عُلِّمْتَ رُشْدًا )سوره کهف، آيه 67(

4-16- متناسب بودن با رشد یابنده
هرکسی متناسب با گستره وجودی و ويژگی های خاص خود نياز به مرشدی متناسب 

1.  اولاً با صراحت او را رد نكرد، بلكه به طور اشاره به او گفت که: تو استطاعت بر تحمل ديدن کارهای مرا نداری. و ثانياً وقتی 
موسی )ع( وعده داد که مخالفت نكند امر به پيروی نكرد، و نگفت:» خيلی خوب بيا« بلكه او را آزاد گذاشت تا اگر خواست 
بيايد، و فرمود:» فَإنِِ اتَّبَعْتَنِی- پس اگر مرا پيروی کردی«. و ثالثاً به طور مطلق از سؤال نهيش نكرد، و به عنوان صرف 
مولوديت او را نهی ننمود بلكه نهی خود را منوط به پيروی کرد و گفت:» اگر بنا گذاشتی پيرويم کنی نبايد از من چيزی 
بپرسی« تا بفهماند نهيش صرف اقتراح نيست بلكه پيروی او آن را اقتضاء می کند. )طباطبايی، 1374، ج 13، ص: 477(
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با خود دارد؛ به اين معنی که در تناسب با هر رشد يابنده ای مرشدی وجود دارد. به 
همين دليل، افراد غير پيامبر نيز می توانند به راه رشد و صواب هدايت کنند. همان گونه 
که قرآن کريم، از مؤمن آل فرعون به گونه ای ياد می کند که در حال دعوت از قوم برای 
شَادِ. )سوره  هدايت به سمت رشد بوده است1: وَ قَالَ الَّذِی ءَامَنَ یاقَوْمِ اتَّبِعُونِ اأهْدِکمْ سَبِیلَ الرَّ

غافر، آيه 38(
اين موضوع در خصوص حضرت ابراهيم، به اين صورت بيان می شود که خود خدا رشد 
را به او عطا کرده است، به اين معنی که ايشان رشد را از خدا دريافت کرده است: وَ لَقَدْ ءَاتَینَا 
اإبِْرَاهِیمَ رُشْدَهُ مِن قَبْلُ وَ کنَّا بِهِ عَالِمِینَ. )سوره انبياء، آيه 51( به طور خلاصه می توان گفت با 

استفاده از آيات رشد، خدای متعال )الأنبياء: 51(2، پيامبری اولوالعزم )الجن،21(3، قرآن 
کريم )الجن: 2(4، پيامبر غير اولوالعزم )الكهف: 66(5 يا يكی از مؤمنين )غافر، 38(6 به عنوان 
رشد دهندگان در نظر گرفته می شوند که هر يک متناسب با رشد گيرنده عمل می کنند.

4-17- الگوی صالح
مربی و هدايت گر به سمت خير، خود بايستی الگوی ديگران در اعمال نيک باشد. 
همان گونه که خدای تعالی در خصوص تعدادی از پيامبران که به امر الهی هدايت 
می کردند، آن ها را دارای ويژگی هايی مانند صالح بودن، عامل به اعمال خير، برپادارنده 
نماز، اعطاکننده زکات و عابد بودن معرفی می کند: وَ وَهَبْنَا لَهُ اإسِْحَاقَ وَ یعْقُوبَ نَافِلَةً وَ کلاً 
لَوةِ وَ اإیِتَاءَ  مْرِنَا وَ اأوْحَینَا اإلَِیهِمْ فِعْلَ الْخَیرَاتِ وَ اإقَِامَ الصَّ ةً یهْدُونَ بِاأ جَعَلْنَا صَالِحِینَ. وَ جَعَلْنَاهُمْ اأئمَّ

الزَّکوةِ وَ کاَنُواْ لَنَا عَابِدِینَ )سوره انبياء، آيات 73-72(

همچنين، وظيفه مربی و رهبر از پيروان سنگين تر است؛ اين موضوع غالباً در خصوص 
فرمان ها عبادی و واجباتی است که برای يک نبی-رهبر وجود دارد درحالی که برای 
ديگران معمولاً چنين وظيفه ای در نظر گرفته نمی شود. به عنوان مثال در آيه 145 سوره 
مبارکه اعراف، به حضرت موسی )ع( خطاب می شود که بايستی به همه فرمان ها تورات با 
قوت و دقت عمل کند ولی به قوم ايشان دستور داده می شود که بايستی به واجبات عمل 
خُذُوا  مُرْ قَوْمَک یاأْ ةٍ وَ اأْ لْواحِ مِنْ کلِّ شَی ءٍ مَوْعِظَةً وَ تَفْصِیلاً لِکلِّ شَی ءٍ فَخُذْها بِقُوَّ کنند: وَ کتَبْنا لَهُ فِی الْ�أ

1. البته در تفسير الميزان دارای هدايت بودن مؤمن آل فرعون به دليل تبعيت از موسی مطرح می شود: مؤمن آل فرعون 
بار ديگر قوم خود را مخاطب قرار داده و ايشان را به پيروی خود دعوت می کند که اگر پيروی اش کنند هدايتشان خواهد 

کرد، چون پيروی او پيروی موسی است )ترجمه الميزان، ج 17، ص504(.
2. وَ لقََدْ آتيَنا إبِرْاهيمَ رُشْدَهُ مِنْ قَبْلُ وَ کنَّا بهِِ عالمِينَ

ً ا وَ لا رَشَدا ِّی لا أمَْلکِ لكَمْ ضَرًّ 3. قُلْ إنِ
ً ِّنا أحََدا شْدِ فَآمَنَّا بهِِ وَ لنَْ نشُْرِك برَِب 4. يهْدی إلِیَ الرُّ

ً ا عُلِّمْتَ رُشْدا 5.  قالَ لهَُ مُوسی هَلْ أتََّبِعُک عَلی أنَْ تعَُلِّمَنِ مِمَّ
شادِ 6.  وَ قالَ الَّذی آمَنَ يا قَوْمِ اتَّبِعُونِ أهَْدِکمْ سَبيلَ الرَّ
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بِاأحْسَنِها...؛  در مثال ديگر، حضرت موسی )ع( به امر خداوند سی شب را به کوه طور رفت تا 

مهيای دريافت رسالت شود. پس از آن، خدای تعالی ده شب ديگر به وعده خود اضافه کرد: 
وَ واعَدْنا مُوسی ثَلاثِینَ لَیلَةً وَ اأتْمَمْناها بِعَشْرٍ فَتَمَّ مِیقاتُ رَبِّهِ اأرْبَعِینَ لَیلَةً ... )سوره اعراف، آيه 142(

4-18- صداقت و كم ادعا بودن
يكی از ويژگی های مربيان الهی اين است که برخلاف رهبران شيطانی هرگز پرمدعا و 
خودبزرگ بين و متكبر و مغرور نيستند. فرعون ادعای می کرد که می تواند ديگران را 
به راه رشد هدايت کند1 درحالی که واقعيت نداشت2؛ در مقابل، پيامبر اکرم )ص( که 

اشرف موجودات و مخلوقات بود خود را مالک رشد و ضرری نمی دانست3.
4-19- صراحت

يكی از نيازمندی های رفتاری مربی صالح، صراحت بيان است. به اين معنی که جايی 
که اشتباه و خطايی را ديد مسامحه نكرده و حق مطلب را بگويد. با توجه به اينكه 
معمولاً مربيان و مصلحان الهی به منظور رشد بشر، جريانی خلاف قاعده معمول جوامع 
را پيشنهاد می داده اند، بايستی به نادرستی اعمال قوم و راه صحيح اشاره می کرده اند. 
به همين دليل صراحت بيان يكی از ويژگی های مورد نياز آنان بوده است. به عنوان مثال 
در داستان حضرت ابراهيم )ع( در پاسخ به قومش که دليل پرستش بت ها را پيروی از 
پدران و نياکان خود معرفی می کردند ايشان بدون اينكه ترسی به دل خود راه دهد، 
به نادرستی کار همگی آن ها و پدرانشان اشاره کرد و فرمود: قَالَ لَقَدْ کنتُمْ اأنتُمْ وَ ءَابَاؤُکمْ 

بِینٍ. )سوره انبياء، آيه 54( فی ضَلَالٍ مُّ

4-20- شجاعت و اعتمادبه نفس
به اين دليل که معمولاً مربيان و مرشدان الهی حرکتی را آغاز کرده اند که سابقه نداشته 
و به همين دليل عموم مردم جامعه با آن بيگانه بوده اند غالباً مورد آزار و اذيت مردم و 
حاکمان فاسد قرار گرفته و حتی بسياری از آن ها کشته شده اند. بااين وجود، مربيان صالح 
معمولاً در راه اصلاح سايرين، دارای رفتارهای شجاعانه ای بوده اند که از اعتمادبه نفس 
آن ها در صحيح بودن روش خود نشئت می گرفته است. به عنوان مثال حضرت ابراهيم که 
به فرموده قرآن کريم از رشد الهی بهره مند شده بود بااينكه می دانست قوم بت پرست در 
بازگشت به شهر و با مشاهده کردن شكسته شدن بت هايشان ممكن است او را بكشند 
1. به عنوان مثال در داستان حضرت موسی )ع( و فرعون، به تكبر و نخوت فرعون اشاره می شود: درحالی که فرعون فرياد 
احمقانه انا ربكم الاعلی  و هذه الانهار تجری من تحتی  بلند می کرد، رهبران الهی درنهايت تواضع و فروتنی خود را بنده 
کوچكی از بندگان خدا معرفی می نمودند که در برابر اراده او هيچ قدرتی از خود ندارند )تفسير نمونه ج: 25 ص135(.

2. إلِی فرِْعَوْنَ وَ مَلَائهِِ فَاتَّبَعُوا أمَْرَ فرِْعَوْنَ وَ ما أمَْرُ فرِْعَوْنَ برَِشيدٍ )سوره هود، آيه 97(
ا وَ لا رَشَداً )سوره جن، آيه 21( ِّی لا أمَْلکِ لكَمْ ضَرًّ 3. قُلْ إنِ
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24
يا شكنجه دهند، برای تنبه دادن به قوم خطاکارش، در اقدامی شجاعانه به منظور نشان 
دادن ضعف بت ها و اشتباه بودن پرستش آن ها، اقدام به شكستن بت ها کرده و تبر 
را بر روی دوش بت بزرگ انداخت: فَجَعَلَهُمْ جُذاذاً اإلِ�َّ کبِیراً لَهُمْ لَعَلَّهُمْ اإلَِیهِ یرْجِعُونَ )سوره 
انبياء، آيه 58( حتی او قبل از اينكه اين کار را بكند، به قومش وعده چنين کاری را 
داده بود؛ درحالی که می دانست بت ها چه علاقه و احترامی در ميان قومش دارند1. 
مثال ديگر در داستان اصحاب کهف است که اشاره می شود به ايشان قلوبی قوی اعطا 
شده بود، درحالی که در اقليت بودند و امكان اين وجود داشت که حكومت، با آن ها 
برخورد شديدی کند عقيده خود را علنی کردند: وَ رَبَطْنَا عَلی قُلُوبِهِمْ اإذِْ قَامُواْ فَقَالُواْ رَبُّنَا رَبُّ 

رْضِ لَن نَّدْعُوَاْ مِن دُونِهِ اإلَِهًا )سوره کهف، آيه 14( مَاوَاتِ وَ الْ�أ السَّ

5- جمع بندی و پيشنهادها
همان گونه که ذکر شد تعريف اوليه مربی گری رابطه ای است ميان يک مربی با سن و تجربه 
 Ragins and( بيشتر و متربی با سن و تجربه کمتر با هدف کمک به توسعه شغلی متربی
Kram 2007, p. 5(. اين فرايند می تواند در فرم های مختلفی اتفاق بيفتد که معمولاً به 
رسمی و غيررسمی تقسيم می شود )Janssen et al. 2015, p. 4(. بسياری از صاحب نظران 
معتقدند در مقايسه با مربی گری رسمی، مربی گری غيررسمی دارای رفتارهای مربی گری 
 Horvath et al. 2008,( بهتر، تعهد بالاتر ميان مربی و متربی و پرداختی بالاتر می باشد
p. 326(. همچنين، برخی از صاحب نظران به مؤثر نبودن برخی از رابطه های مربی گری 
اشاره داشته اند و به همين دليل پژوهش هايی به منظور تضمين رابطه مربی گری به اجرا 
رسانده اند. در اين پژوهش ها به منظور بالا بردن کيفيت رابطه مربی گری توجه به عوامل 
متعددی را توصيه کرده اند که شامل ويژگی های طرفين مربی گری و ويژگی های ارتباط 
می شوند )Haggard et al. 2010, p. 293(. برخی از اين پژوهش ها به ويژگی هايی اشاره 
دارند که مربی بايستی داشته باشد تا اين رابطه مؤثرتر شود. برخی از اين ويژگی ها عبارت اند 
از همدلی، درستكاری، فهم سازمانی، شناخت ارزش های محوری سازمانی، تخصيص 
مشتاقانه زمان، تحمل، دلسوزی، نگرانی در خصوص اثربخشی، رازداری، اتكاپذيری، 
 Smith( اصالت، استانداردهای بالای اخلاقی، کمال، دانش، شايستگی حرفه ای، اعتماد

)et al. 2005, p. 51
اين مقاله نيز به منظور افزايش کيفيت رابطه مربی گری، توجه مشابهی بر ويژگی 
موردنياز مربی داشته است که مبنای اين بررسی ها را آيات قرآن کريم قرار داده است. 
به همين منظور، پژوهشی طرح ريزی شده است که از روش تحقيق موضوعی در قرآن 

1. وَ تاَلَلهِّ لَأکَيدَنَّ أصَْنَامَكمُ بعَْدَ أنَ توَُلوُّاْ مُدْبرِِينَ. )سوره انبياء، آيه 57(
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کريم بهره برده است. حاصل پژوهش حاضر، معرفی ويژگی هايی است که مربی بايستی 
داشته باشد تا به مفهوم قرآنی آن نزديک شود. اين مفاهيم در مقايسه با ويژگی های مربی 
مطلوب در ادبيات مديريتی بيشتر شبيه به مربی گری غيررسمی بوده و بر بعد ويژگی های 
فردی متمرکز است و ويژگی های بيشتر و متفاوت تری نسبت به آن ها معرفی کرده است. 
ويژگی های مذکور تفاوت های جدی با ويژگی های معرفی شده برای مربی در حوزه 
مربی گری دارد و اين موضوع نيز به علت تفاوت در مبانی ادبيات اسلامی و غربی است. 
به عنوان مثال، برای يک مربی الهی ويژگی های مبنايی متعددی مانند اعتقاد به يگانگی 
خداوند، آخرت گرايی، تفويض و توکل به خدا، نيايشگری، بهره مندی از رشد، امربه معروف 
و نهی از منكر و... معرفی شده است که او را از مربی که در ادبيات غربی معرفی می شود 
متفاوت می کند. البته اين پژوهش، برخی از ويژگی های رفتاری مربی مانند همدلی، 
تخصيص مشتاقانه زمان، تحمل، دلسوزی، استانداردهای بالای اخلاقی و دانش که در 
پژوهش های مديريتی آمده است را نيز تأييد کرده، تعدادی از آن ها را شرح داده و تعداد 

بيشتری نيز به آن افزوده است.
با توجه به مفاهيم به دست آمده در بخش قبل و با توجه به اينكه می توان سازمان را 

يک محيط اجتماعی کوچک در نظر گرفت، مربی سازمانی:
*  ايمان به خدا و آخرت باوری را به عنوان اصل و مبنای اعتقادی خود در همه 
فعاليت هايش به کار می گيرد. به اين معنی که با توجه به آخرت محوری، به گونه ای 

عمل می کند که متربی را به رشد و صلاح نزديک کند.
*  در انجام فعاليت های مربی گری خود بر خدا توکل کرده و نتيجه آن را نيز به 

خدا تفويض می نمايد.
*  به لحاظ علمی جايگاه بالاتری نسبت به شاگرد خود دارد و در اين فرايند سعی 

در ارائه علوم، فنون و مهارت های مختلف خود به او دارد.
*  متناسب با متربی خود می باشد و با تجربيات مرتبطی که دارد سعی در بهبود 

وضعيت شخصی و کاری متربی خود دارد.
*  الگوی صالحی برای متربی خود می باشد و اگر توصيه ای برای بهبود به شاگرد 

خود می کند، قبلًا خودش به آن عمل کرده است.
*  بی تفاوت نسبت به سايرين علی الخصوص متربی خود نيست و خيرخواه او و به 

دنبال اصلاح و رشد اوست و در اين راه از هيچ کمک و راهنمايی دريغ نمی کند.
*  در برابر سايرين مسئوليت اجتماعی احساس می کند و به آن ها رئوف و مهربان 

است و همين علاقه باعث می شود که به آن ها در پرورش و رشد کمک کنند.
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26
علاوه بر اينكه وضعيت افراد ديگر برای او اهميت دارد، وضعيت کلی سازمان    *
نيز برايش مهم است و يكی از اهدافش در ارائه راهنمايی و کمک به سايرين، بهبود 
وضعيت سازمانی است و کمک و توصيه به سايرين را مصداقی از وظيفه خود در خصوص 
امربه معروف و نهی از منكر می داند. همچنين، در اين راه با تصور اينكه ديگران با او 

مخالفت کنند ترس به دل خود راه نداده و شجاعت می ورزد.
*  به اين موضوع اعتقاد دارد که يكی از مشكلات اصلی عموم مردم تفكر نكردن 
در امور است. به همين دليل به دنبال فعال کردن و بارور کردن تعقل متربی خود 

می باشد.
*  در راه کسب موفقيت تربيت شاگرد خود از صبر بهره می برد و اگر متربی به 
دعوت ها و دستورات او جواب مثبت نداد با حلم خود، تلاش خود را به منظور اصلاح 

او افزايش می دهد.
*  در تعامل با متربی خود مؤدب است، حتی اگر سن بالاتری يا علم بيشتری 

داشته باشد.
*  ادعای کاری که نمی تواند را ندارد و تأثير فعاليت های خود را از خدا می داند.

*  به منظور از بين بردن مشكلات متربی خود صراحت بيان دارد و مشكلات او را 
با صراحت توأم باادب به او گوشزد می نمايد.

*  در مقايسه با سايرين، توجه بيشتری به عمل به دستورات الهی و انجام فعاليت های 
سازمانی که در اين راستا باشد دارد؛ درمجموع او عمل و فعاليت و خروجی بيشتری 

به نسبت سايرين دارد و همين امر موجب الگو شدن او برای متربی می شود.
درنهايت می توان ويژگی های يک مربی صالح را در پنج دسته خلاصه کرد؛ اين ويژگی ها 

عبارت اند از:
-  اعتقادی: ويژگی های اعتقادی مربی صالح که بر مبنای اعتقادات الهی-اسلامی 
بنا شده است. برخی از اين اعتقادات که مورد تأييد قرآن نيز قرار گرفته است در بيان 

قرآن در خصوص مربيان و مرشدان الهی اشاره شده است.
-  اخلاقی-رفتاری: خلق وخوی مربی صالح و رفتار او بايستی متناسب بااخلاق 

حسنه باشد.
-  شخصيتی: ويژگی های شخصيتی مربی، مواردی است که حكايت از تناسب با 

متربی و ويژگی های مورد نياز جهت رشد دادن مخاطب دارد.
روشمندی: روش يک مربی صالح و ابزاری که او استفاده می کند با ديگران    -

تفاوت های محوری دارد.
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-  نتيجه گرايی: هدف يک مربی صالح و نتيجه مدنظر او در راستای اصلاح جامعه 
و آن هم با هدف آباد کردن آخرت خود و سايرين می باشد.

ويژگی های مذکور در الگوی زير قابل مشاهده است:

الگوی1- ویژگی های مربی صالح در بیان قرآن کریم

نكته آخر آن است که بايستی چنين پژوهش هايی به عنوان نقطه آغازی بر مطالعات 
قرآنی در حوزه مديريت منابع انسانی در نظر گرفته شود. به اين ترتيب، پيشنهاد می شود 
پژوهش های مختلف و متعدد ديگر با موضوعات مختلف اين حوزه تعريف شده و در 
جهت غنا بخشی به اين مفاهيم از روش تحقيق موضوعی در قرآن کريم استفاده شود. 
به عنوان مثال، بحث حاضر ادعا نمی کند همگی مفاهيم قرآنی در موضوع ويژگی های 
مربی صالح را شناسايی و معرفی کرده است، بلكه پيشنهاد می شود پژوهش های ديگر 
با استفاده از همين کليدواژه توسط افراد مختلف اجرا شده و نتايج آن ها بحث حاضر را 
تكميل نمايد. درنهايت پيشنهاد می شود پژوهشی با هدف و سؤالات مشابه با پژوهش 
حاضر و با استفاده از کليدواژه »رب« و آيات مرتبط با آن ها اجرا شده و درنتيجه نكات 

جديدی به اين حوزه اضافه شود.

به نفس
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