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 چکیده
به هدف پژوهش حاضر طراحی مدل سازمان جهادی در راستای ضرورت طراحی مدل های بومی در حوزه علوم انسانی و به خصوص حوزه مدیریت و سازمان، 

در مرحله اول، از  اجرای سه مرحله طراحی شده است، طوری کهمدل سازمان جهادی از طریق  به منظور دستیابی به این هدف،می باشد.  عنوان مدلی بومی

ای مصاحبه های طریق مطالعه و مرور ادبیات و پیشینه مرتبط با مفهوم سازمان جهادی، شاخص های اولیه طراحی مدل شناسایی شد. در مرحله دوم از طریق اجر

یه سازمان جهادی به شیوه ای کیفی طراحی شد. نفر از خبرگان مرتبط با حوزه جهاد و با توجه به پیش فرض های مدل سازمان، مدل اول 01نیمه ساختاریافته با 

در نهایت مدل سازمان جهادی در نفر از خبرگان و تحلیل داده های حاصل، انجام گرفت.  01دلفی در میان  دوردر مرحله سوم، اعتباریابی مدل از طریق سه 

بر مبنای مدل طراحی شده، در بعد  شاخص طراحی و پیشنهاد شد. 63رکن سازمانی و  01قالب سه بعد اصلی )بعد ساختاری، بعد رفتاری و بعد زمینه ای(، 

با پیچیدگی، رسمیت و تمرکز در سطح پایین می باشد. همچنین در بعد زمینه ای، سازمان  متشکل از واحدهای اجرایی ساختاری، سازمان جهادی سازمانی

های مردمی، در قالب تیم های کاری کوچک به دنبال رشد و پویایی می باشد. جهادی سازمانی است که از طریق اجرای طرح های جهادی برگرفته از نیاز

وجود فضای معنوی همچنین در بعد رفتاری، حمایت از کارکنان توسط رهبری سازمان، اشاعه ویژگی های اخلاقی تواضع، دیگرخواهی و شجاعت در سازمان و 

 سازمان جهادی می باشند. ، از ویژگی های مشخصه یکت و ارزش های دینییمبتنی بر صمیم
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 مقدمه
که در شکل  است تولید علوم انسانی ایرانی اسلامی مقوله ای

دهی به فرهنگ و هویت ملی نقش تعیین کننده ای دارد. آنچه 

بر اهمیت این موضوع می افزاید، ضعف های مشاهده شده در 

نظریه های علوم انسانی برگرفته از تفکرات و اندیشه های 

غربی می باشد که به طور آگاهانه و نا آگاهانه در جامعه علمی 

اعضای علمی دانشگاه ها و  کشور مطرح شده و مورد استفاده

. همچنین ورود این (0636)اسحاقی،  پژوهشگران می باشد

تفکرات و نظریه ها به محیط عملی و کاربردی باعث رخنه آنها 

در فرهنگ و لایه های مختلف فکری جامعه شده است و در 

نتیجه باعث بروز مشکلات زیادی شده است. مشکلاتی که به 

ای غربی نیز قابل مشاهده می طور مشابهی در خود کشوره

علم مدیریت نیز به عنوان یکی از شاخه باشد. در همین راستا، 

ی و ماد تجربه گرایانههای اصلی علوم انسانی از گزند نگاه 

حاکم بر پارادایم  غیرمعنوی نگرانه غرب مصون نمانده و نگاه

های این حوزه، روز به روز ناکارآمدی این ابزار را برای 

تحقق جامعه آرمانی لااقل در بعد حکومت داری و طراحی و 

با عنایت به این مطالب، باید نظامات اجتماعی، عیان می سازد. 

به علوم انسانی، مخصوصاً مدیریت و سازمان نگاهی نو ایجاد 

شود. باید با نگاهی نو در بستر اندیشه و فرهنگ بومی ایرانی 

فراهم شود تا اسلامی زمینه تولد مدل ها و رویه های نوینی 

فاصله روش کار با بستر اجرای کار به حداقل برسد و در نتیجه 

 بالاترین سطح ممکن بهره وری فراهم شود. 

مدل سازمان جهادی، مدلی که آزمایش عملی خودش را در 

دوران بعد از پیروزی انقلاب اسلامی با موفقیت پس داده 

زمینه  می تواند که می باشدبومی ایرانی اسلامی  مدلیاست، 

ساز بهره وری حداکثر در سازمان های ایرانی باشد. مدلی که با 

قوانین و اصولی متفاوت از اصول پذیرفته شده در علوم انسانی 

تجربه گرای غربی می تواند در بافت فرهنگی سازمان های 

 ایرانی طراحی و تبیین شود.

زی، جهاد به معنای هرگونه کوشش در راه خدا )مکارم شیرا

مبارزه طلبی »( و در تعریفی دیگر به معنای 030: 04، ج0631

(. به 0636؛ اسحاقی، 11؛ فرقان/83می باشد )حج/« در راه خدا

در « مبارزه طلبی در راه خدا»اعتقاد پژوهشگران معادل مفهوم 

می باشد. لذا می « تلاش معنوی»ادبیات مدیریت و سازمان، 

دانسته و « تلاش معنوی»ی را در ادبیات سازمان« جهاد»توان 

سازمانی دانست که به واسطه داشتن را « سازمان جهادی»

ویژگی ها و شاخص های خاصی زمینه ظهور تلاش معنوی را 

 فراهم می کند.

هرچند اساس و بنیان تفکر جهادی ریشه در سیره ائمه اطهار 

، ولی نمود عملی یک سازمان جهادی به صورتی که دارد)ع( 

قابل درک و شناخت می باشد، در قالب سازمان های جهادی 

اوایل انقلاب اسلامی بوده است. این سازمان ها با نمایش 

الگوی عملی جهادی طی چند سال محدود، موفقیت های 

زیادی را کسب کرده اند. نمونه ای از این سازمان ها، نهاد 

با  0613خرداد سال  18در  نهاداین زندگی می باشد. جهاد سا

فرمان امام خمینی )ره( در جهت مبارزه با فقر و محرومیت، 

توسعه و عمران روستایی، رشد و گسترش کشاورزی و حرکت 

)عفتی،  به سوی استقلال و خودکفایی کشور تشکیل گردید

نهاد جهاد سازندگی هر چند مدت زمان کوتاه چند . (0631

ه پابرجا بود ولی در همین مدت کوتاه دستاوردهای سال

درخوری در زمینه های ساخت راه های روستایی، آب رسانی 

طرح مطالعات بهسازی به روستاها، برق رسانی به روستاها و 

)وزارت جهاد سازندگی،  حاصل کرد )هادی( در روستاها

0681) . 

ریشه در بافت بومی ایران  مدل سازمان جهادیهر چند 

اسلامی دارد و کارکردهای موفقی به لحاظ عملی و کاربردی 

در سال های اولیه بعد از پیروزی انقلاب اسلامی داشته است، 

ولی به لحاظ نظری و پژوهشی توجه اندکی برای مدل سازی و 

در همین راستا، دغدغه و الگوسازی آن صورت گرفته است. 

در جهت پرکردن خلاء پژوهشی  مساله اصلی پژوهشگر

موجود، شناسایی عوامل و متغیرهای اثرگذار بر سازمان جهادی 

در پژوهش حاضر تلاش می شود که پاسخ به این  می باشد.

اهداف با طراحی مدل سازمان جهادی همراه باشد. لذا  مساله

 پژوهش حاضر به صورت ذیل قابل طرح می باشد:

 .طراحی مدل سازمان جهادی .0

و شاخص های  (مولفه هاارکان )ایی ابعاد، شناس .1

 شکل دهنده سازمان جهادی.



     

  9 59، تابستان 19شماره ،سومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه 
با مطالعه پیشینه پژوهشی مرتبط با مدل های طراحی سازمان 

متوجه می شویم که طرح های سازمانی در طیفی از طرح های 

مکانیکی تا طرح های ارگانیکی قرار می گیرند. طرح های 

برای محیط های  مکانیکی سازمان، بوروکراتیک تر بوده و

پایدار مناسب می باشند ولی طرح های ارگانیکی سازمان، 

کمتر بوروکراتیک بوده و برای وضعیت های متلاطم و محیط 

(. همچنین از 0631های پویا مناسب می باشند )رضاییان، 

لحاظ متغیرهای طراحی سازمان مانند پیچیدگی، رسمیت، 

گانیکی تفاوت های تمرکز و ... مابین طرح های مکانیکی و ار

زیادی وجود دارد. در حقیقت طرح های مکانیکی و ارگانیکی 

در دو سر طیف طرح های سازمانی قرار دارند و سازمان ها 

تمایل دارند که متناسب با شرایط و به صورت اقتضایی در این 

به دنبال پاسخگویی به این در پژوهش حاضر  طیف قرار گیرند.

جهادی در طیف طرح های  سوال هستیم که یک سازمان

ارگانیکی به سمت کدام یک از طرح های مکانیکی -مکانیکی

یا ارگانیکی متمایل است؟. به جهت پاسخگویی به این سوال، 

 لازم است تا مدل سازمان جهادی طراحی شود.

 

 مبانی نظری
 مدل های طراحی سازمان

طراحی سازمان عبارت از فرآیند انتخاب و استقرار 

برای دستیابی به هدف ها و انجام رسالت سازمان  ساختارهایی

در مسیر توسعه مدل ها و نظریه های (. 0631)رضاییان،  است

برخورد می کنیم )استورات  اساسی دوره دوطراحی سازمان به 

 1(. اولین دوره مربوط به بوروکراسی وبر1101، 0و راجرز

( می 0301تا  0313) 6و مدیریت علمی تیلور (0311تا  0343)

بوروکراسی یعنی شکلی از سازمان که بر رعایت منطق، . باشد

(، 0348نظم و استفاده مشروع از اختیار رسمی تاکید دارد. وبر )

با تاکید بر اهمیت سازمان رسمی، توسعه سازمان های 

سازمان هایی که  ˚بوروکراتیک را غیرقابل اجتناب می دانست 

سلسله مراتب اختیارات و تبعیت از با تخصص گرایی، رعایت 

موثرترین از دیدگاه وی،  قوانین ثابت و دقیق اداره می شوند.

                                                           
1. Stewart and Rogers 

2 .Weber�s Bureaucracy 

3 .Taylor�s Scientific Management 

مدل برای طراحی سازمان، مدل بوروکراتیک می باشد، مدلی 

که اجازه کنترل بیشتر بر سازمان را داده و از این طریق کارایی 

 بیشتری حاصل می شود.

سازمان است که تحت ( مبدع مدلی برای طراحی 0348تیلور )

از دیدگاه وی بعضی . شناخته می شود« مدیریت علمی»عنوان 

از روش هایی که توسط کارکنان برای انجام وظایفشان اتخاذ 

می شود، نسبت به روش های دیگر از اثربخشی بیشتری 

به دنبال اثربخشی که بنابراین هر سازمانی برخوردار است. 

ای از روش اثربخش انجام آن  باشد، باید برای انجام هر وظیفه

به عبارت دیگر، از دیدگاه تیلور در سازمان وظیفه استفاده کند. 

کارها باید به طور دقیق معین شوند و مجموعه ای دقیق از 

دستورالعمل ها و رهنمودها برای تعیین وظایف و اختیارات هر 

 (.613: ص0631فرد، تدوین گردد )رضاییان، 

سعه مدل ها و نظریه های طراحی دومین دوره در مسیر تو

تا  0304) 4سازمان مربوط به طراحی مکانیکی و ارگانیکی برنز

از دیدگاه برنز، سازمان ها در طول زمان ( می باشد. 1101

توسعه پیدا کرده اند و این توسعه تا جایی ادامه پیدا کرده است 

در آنها رخ داده است. « 1رشد بوروکراسی»که به اصطلاح برنز 

در حقیقت با ظهور چالش های محیطی برای سازمان ها و 

تطبیق مستمر سازمان ها با آن ها، به ویژه در محیط ضرورت 

های پویا، کارایی و اثربخشی طرح های بوروکراتیک مورد 

تردید قرار گرفت؛ به طوری که از دیدگاه نظریه پردازان 

نطباق پذیرتری که اتکای معاصر، طرح های منعطف تر و ا

کمتری بر روابط از پیش تعیین شده و ساختار رسمی سازمان 

ری خواهند داشت.)رضاییان، دارند، کارایی و اثربخشی بیشت

0631) 

البته در نظریه های جدید مدیریت، همه ویژگی های طرح 

بوروکراتیک سازمان، معیوب فرض نمی شود، بلکه با اتخاذ 

در شناسایی طرح مطلوب برای  دیدگاهی اقتضایی سعی

سازمان، متناسب با شرایط سازمان می باشد. در این راستا برنز 

( طی پژوهشی با مطالعه شرکت های تولیدی، 0330) 3و استاکر

                                                           
4 .Burns� Mechanistic and Organismic Designs 

5 .Growth of bureaucracy 

6 .Burns and Stalker 
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دو شکل کاملاً متفاوت طرح سازمانی را ارائه کردند : طرح 

 مکانیکی و طرح ارگانیکی.

تناسب با شرایط از دیدگاه برنز، سازمان ها تمایل دارند م

طرحی را برای خود انتخاب کنند که مابین دو طرح موجود، 

طراحی مکانیکی سازمان،  مکانیکی و ارگانیکی سازمان باشد.

بوروکراتیک تر بوده و برای محیط های پایدار مناسب می 

باشد. در چنین محیط هایی، این طراحی برای سازمان منجر به 

ورت بروز تغییرات سریع پیشرفت سازمان می شود ولی در ص

در محیط و نامطمئن شدن آن با دشواری هایی مواجه می شود. 

طراحی ارگانیکی کمتر بوروکراتیک می باشد و برای وضعیت 

های متلاطم مناسب می باشد و سازمانی با این نوع طراحی در 

 محیط های پویا عملکرد بهتری از خود نشان می دهد.

(، در آثار خود برای مدل های مکانیکی و 0333) 0مینتزبرگ

ارگانیکی سازمان، اشکال متمایزی را شناسایی کرده است، 

بطوری که سه شکل معمول سازمان های مکانیکی یعنی 

و بوروکراسی  6، بوروکراسی حرفه ای1بوروکراسی ماشینی

استفاده از بوروکراسی از هم متمایز ساخته است.  را 4بخشی

ولاً در سازمان های تولیدکننده در مقیاس انبوه و ماشینی معم

سازمان های دولتی متداول است. همچنین هنگامی که سازمان 

دارای تعداد زیادی کارکنان حرفه ای و کاملاً آموزش دیده 

باشد، بوروکراسی حرفه ای مشاهده می شود. در طرح 

بوروکراسی بخشی با استفاده از شیوه طراحی پیوندی، تعدادی 

احد داخلی نسبتاً مستقل، تحت پوشش سازمان به صورت و

 (.0631بوروکراتیک فعالیت می کنند )رضاییان، 

(، دو شکل متمایز یک 0333همچنین از دیدگاه مینتزبرگ )

سازمان ارگانیک شامل ساختار ساده و سازمان ویژه موقت 

ساختار ساده مربوط به سازمان های ( می باشد. 1)ادهوکراسی

کوچک می باشد که متشکل از یک مدیر عالی، کارآفرین 

تعدادی مدیر میانی و افرادی در سطح عملیاتی می باشد. 

سازمان ویژه موقت )ادهوکراسی( نوع دیگری از سازمان های 

ارگانیک می باشد که در آن ضوابط و مقررات در حدی بسیار 

                                                           
1 .Mintzberg 

2 .The machine bereauvracy 

3 .The professional bereauvracy 

4 .The divisionalized bereauvracy 

5 .Adhocracy 

محدود به کار گرفته می شوند و برای انجام وظایف سازمان، از 

دهای کوچکی استفاده می شود که در جوّی مردمی و واح

دوستانه، به طور خودگردان فعالیت می کنند. این واحدها 

برحسب ضرورت به صورت گروه های کاری کوچک تشکیل 

شده و برای انجام ماموریت های ویژه اعزام می شوند. 

همچنین از خصوصیات طراحی ویژه موقت آن است که در آن 

تقویت می « ر حل مسائل و انجام کارهاهمکاری گروهی د»

شود و اختیارات به کسانی تفویض می شود که برای انجام یک 

)رضاییان،  .کار ویژه و معین، در شرایط بهتری قرار دارند

0631: 668) 

 

 مفهوم جهاد و سازمان جهادی

نشان می مطالعه و بررسی گونه شناسی جهاد در قرآن کریم 

که گاهی در قرآن کریم بحث از قتال شده است مانند آیه  دهد

کتب علیکم »واجب شدن نبرد با مشرکین که می فرماید : 

( و گاهی بحث جهاد مطرح گردیده است : 103)بقره/« القتال

(. با انجام بررسی بیشتر 83)حج/« و جاهدوا فی الله حق جهاده»

بله نظامی و متوجه می شویم که واژه قتال فقط به معنای مقا

درگیری فیزیکی با دشمن است ولی واژه جهاد به معنای 

 ؛هرگونه کوشش در راه خدا و تلاش برای انجام نیکی ها است

: 04، ج0631و قتال شعبه ای از جهاد است )مکارم شیرازی، 

و » پیرامون مفهوم جهاد در قرآن کریم مشاهده می شود:(. 030

« له قرآن با آنها جهاد کنجاهدهم به جهاداً کبیراً : به وسی

(. بدون شک منظور از جهاد در این مورد جهاد 11)فرقان/

با عنایت فکری، فرهنگی و تبلیغاتی است و نه جهاد مسلحانه. 

به اینکه این سروه )فرقان( مکّی است و با توجه به اینکه 

، می توان دستور جهاد مسلحانه )قتال( در مکه نازل نشده است

: 01، ج0631)مکارم شیرازی،  جهاد پی برد از جامعیبه مفهوم 

010.) 

مبارزه طلبی »را « جهاد»می توان در یک تعریف کلی و جامع 

. زمانی این مبارزه طلبی (0636)اسحاقی،  دانست« در راه خدا

در راه خدا در میدان نبرد ظهور پیدا می کند، که به آن می توان 

میدان سیاست مطرح جهاد رزمی یا قتال اطلاق کرد، زمانی در 

می شود که به آن می توان جهاد سیاسی اطلاق کرد و مانند این 
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موارد می توان جهاد فرهنگی، جهاد سازندگی، جهاد علمی و 

... را مطرح کرد. یکی از نمونه های باارزش جهاد با تعریف 

ذکر شده که قابلیت کاربرد بیشتری داشته و تا حد زیادی 

گر را تحت تاثیر قرار می دهد، جهاد بسیاری از زمینه های دی

سازمانی می باشد. این مفهوم در ادبیات سازمانی تحت عنوان 

 مطرح می شود.« سازمان جهادی»

لازم است مفهوم « سازمان جهادی»به منظور شناخت مفهوم 

متناسب با « مبارزه طلبی در راه خدا»با تعریف مشخص « جهاد»

ر، به اعتقاد پژوهشگادبیات مدیریت و سازمان تعریف شود. 

معادل « مبارزه طلبی»متناسب با ادبیات مدیریت و سازمان، 

باشد. لذا می می « معنویت»معادل « خدایی بودن»و « تلاش»

و « تلاش معنوی»را معادل « مبارزه طلبی در راه خدا»توان 

سازمان مبتنی بر تلاش »را معادل « سازمان جهادی»مفهوم 

 دانست.« معنوی

 

 «سازمان جهادی»پیشینه پژوهشی مرتبط با مفهوم 

مطالعات و بررسی ها نشان می دهند که در زمینه سازمان 

در حقیقت در هیچ پژوهشی  .جهادی پیشینه قوی وجود ندارد

مورد بررسی قرار  به طور خاص« سازمان جهادی»مفهوم 

نگرفته است. با وجود نبود پیشینه کاملاً مرتبط با مفهوم سازمان 

سعی کرده ایم از سه مسیر که جهادی، در پژوهش حاضر 

بیشترین مشابهت را با مفهوم سازمان جهادی داشته اند، به این 

 . مسیر اول، مطالعه پیشینه پژوهشی مرتبطمفهوم نزدیک شویم

نمونه هایی از این پژوهش با مفهوم مدیریت جهادی می باشد. 

 ها به صورت ذیل می باشند:

مدل سازی مدیریت »( در پژوهشی با عنوان 0636احمدیان )

با مبنا قرار « جهادی با بهره گیری از بیانات مقام معظم رهبری

دادن سخنان مقام معظم رهبری در حوزه جهاد و مدیریت 

جهادی و استفاده از آیات و بهره گیری از تجارب مدیریتی 

داده ها و تحلیلی  ˚نگارنده و با استفاده از روش توصیفی 

تحلیل گفتمان، مدلی از شکل گیری عملی مدیریت جهادی را 

بر اساس مدل چرخه ای شامل سه مرحله کلی بعثت، جهاد و 

راه یابی ارائه کرده است. هر یک از این سه مرحله دارای گام 

 هایی هستند که بدون آنها مرحله مورد نظر تکمیل نمی شوند.

مدیریت جهادی و »عنوان ( در پژوهشی با 0636صدرالسادات )

ضمن تشریح مدیریت « سیر تحول اندیشه های مدیریت

جهادی و سیر تحول اندیشه های مدیریت از مدیریت مدرن 

تا پست مدرن دو ایده اساسی را در مورد مدیریت جهادی 

 مطرح می کند:

 مدیریت جهادی = روحیه جهادی + علم مدیریت -0

الهی در کار و تلاش + مدیریت جهادی = روحیه و انگیزه  -1

 تفکر مدیریت پسامدرن

مدیریت »( در پژوهشی با عنوان 0636حیدری تفرشی )

بر مبنای آیات قرآن کریم، سیره پیشوایان معصوم )ع( « جهادی

و همچنین بر مبنای گنجینه ادب فارسی و سخنان بزرگان و 

پژوهندگان بزرگ، در مجموع چهل ویژگی مدیریت جهادی را 

د. ویژگی های مدیریت جهادی در این پژوهش مطرح می کن

 مطابق نظر محقق و به صورت محقق ساخته مشخص شده اند.

شناسایی مولفه های »( در پژوهشی با عنوان 0630حجازی فر )

با استفاده از « فرهنگ و مدیریت جهادی با روش فراترکیب

روش فراترکیب که روشی برای نظام مند کردن تحقیقات 

ه موضوعی خاص می باشد، پس از جستجوی گذشته در زمین

مقاله مرتبط را  13منابع پیرامون فرهنگ و مدیریت جهادی، 

شناسایی و با این روش نتایج آنها را با توجه به وظایف و 

بخش دسته بندی  01یت در موضوعات مرتبط با علم مدیر

کرده است و از این طریق مدلی برای مدیریت جهادی ارائه 

 داده است.

نتیجه بررسی پژوهش های صورت گرفته در زمینه مدیریت 

که در اغلب این پژوهش ها رویه های  نشان می دهدجهادی 

استاندارد و روش های متعارف تحقیق به کار نرفته و نظر 

معیار اصلی مدل  ،بر مبنای منابع به کار رفته )یا محققین( محقق

. مسیر دوم برای انجام مطالعات مرتبط با سازی بوده است

مفهوم سازمان جهادی، مسیر مطالعه پیشینه مرتبط با سازمان 

های جهادی اوایل انقلاب مانند نهاد جهاد سازندگی می باشد. 

مطالعه تحقیقات انجام شده در زمینه این سازمان ها نشان می 

ا مفهوم دهد که در اکثر این تحقیقات، همانند تحقیقات مرتبط ب
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روند یک پژوهش علمی طی نشده است و  مدیریت جهادی،

بر مبنای نظر محقق )یا محققین( و به استناد منابع به کار 

رفته مدلی طراحی شده است )قائدعلی و مشرف جوادی، 

؛ مرتضوی و 0630؛ معصومی، 0636؛ سلطانی، 0636

 (.0630؛ قائدعلی و عاشوری، 0630زارعپور نصیرآبادی، 

متناسب با ادبیات مدیریت « جهاد»جه به تعریف مفهوم با تو

، در ادامه بررسی پیشینه «تلاش معنوی»و سازمان به صورت 

پژوهشی مرتبط با مفهوم سازمان جهادی، پژوهش های 

صورت گرفته در زمینه معنویت سازمانی، مورد مطالعه قرار 

؛ ریکلیکین و 1101، 0)پورناماساری و آمالیا گرفته است

؛ افسر، بدیر و 1103، 6؛ راس و همکاران1103، 1رانهمکا

ند هر چ(. 1101، 1؛ سرکار، هیل و پارکر1103، 4کیانی

از رفته در زمینه معنویت سازمانی، پژوهش های صورت گ

به مسیرهای قبلی  ساختار پژوهشی مناسب تری نسبت

برخوردار می باشند ولی به دلیل اینکه این پژوهش ها در 

کشورهایی با فرهنگ، دین و ساختاری متفاوت از ایران 

توسعه یافته اند، در بکارگیری شاخص های آنها در مدل 

سازی سازمان جهادی باید دقت و حساسیت زیادی به کار 

 . می رفت

 

 روش شناسی پژوهش
جهادی مفهومی جدید می باشد که مدل مفهوم سازمان 

نبود  سازی مدوّنی در مورد آن صورت نپذیرفته است.

پیشینه قوی در مورد این مفهوم و مفاهیم پیرامونی آن 

از روش های کیفی مبتنی بر نظرات خبرگان را استفاده 

از این رو در پژوهش حاضر، برای مدل ضروری می سازد. 

استفاده  0مرحله مطابق نمودار سازی سازمان جهادی از سه 

قابل مشاهده است،  0همانطور که در نمودار  شده است.

استفاده از مصاحبه با خبرگان به جهت طراحی مدل اولیه 

سازمان جهادی و استفاده از نظرات خبرگان طی دورهای 

دلفی به جهت اعتباریابی مدل طراحی شده، از جمله روش 

                                                           
1 .Purnamasari and Amaliah 

2 .Riklikiene et al. 

3 .Ross et al. 

4 .Afsar, Badir and Kiani 

5 .Sarkar, Hill and Parker 

حاضر برای طراحی مدل  های کیفی می باشد که در پژوهش

 سازمان جهادی استفاده شده است.

 تهیه مخزن شاخص –مرحله اول 
در پژوهش حاضر، تهیه مخزن شاخص  0مطابق نمودار 

اولین مرحله در راستای طراحی مدل می باشد )مور و 

(. با وجود نبود پیشینه دقیقاً مرتبط با مفهوم 0330، 3بنباسات

به منظور تهیه مخزنی از  سازمان جهادی، در مرحله اول،

شاخص ها، از سه مسیر به این مفهوم نزدیک شده ایم. در 

مورد « مدیریت جهادی»مسیر اول پیشینه مرتبط با مفهوم 

مطالعه قرار گرفته است. از طریق مطالعه ادبیات و پیشینه در 

شاخص شناسایی و به مخزن شاخص ها  38این مسیر، 

دوم پیشینه مرتبط با سازمان  افزوده شد. در ادامه و در مسیر

نهاد جهاد »های جهادی اوایل انقلاب اسلامی مانند 

 066مورد مطالعه قرار گرفته و از این مسیر هم « سازندگی

شاخص شناسایی و به مخزن شاخص ها افزوده شد. 

همانطور که قبلاً نیز تشریح شد، مسیر سوم برای مطالعه 

ادی، پیشینه مرتبط با ادبیات و پیشینه مرتبط با سازمان جه

 31بوده است. از این مسیر هم « معنویت سازمانی»مفهوم 

تعدادی  0شاخص به مخزن شاخص ها افزوده شد. جدول 

از شاخص های شناسایی شده در هر سه مسیر را نشان می 

دهد. در نهایت شاخص های حاصل از مرور ادبیات و 

اصول پیشینه مرتبط با مفهوم سازمان جهادی، از طریق 

؛ مکنزی و 0331، 8پذیرفته شده علمی )آیژن و فیشبن

( مورد بررسی و 0330؛ مور و بنباسات، 1100، 3همکاران

کدگذاری قرار گرفته و مخزن شاخص نهایی شده است. 

(، شاخصی 0331طبق اصل اول و بر مبنای آیژن و فیشبن )

انتخاب می شود که شامل رفتار واقعی باشد، شامل هدف 

د، در سازمان مورد نظر اتفاق بیفتد، قابل اجرا رفتار باش

 بازه زمانی مورد تصور رخ دهد.  باشد و همچنین در
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 مراحل پژوهش .1نمودار 

 

 نمونه شاخص های شناسایی شده از مرور پیشینه مرتبط با مفهوم سازمان جهادی . 1جدول 

 ردیف
مفاهیم مرتبط با مفهوم 

 «سازمان جهادی»
 منابع شاخص

شاخص های حاصل از  0

مطالعه پیشینه مرتبط با مفهوم 

 *«مدیریت جهادی»

برقراری ارتباط سالم با مردم و 

و جلب مشارکت مردم 

 جهادگران

 0633؛ حاجی احمدی و حاجی میررحیمی، 0633نوروزی، 

 0630؛ رستمی، رستمی و فرخی، 0630مرتضوی،  ولایت مداری 1

 0630؛ میرزایی، 0636صدرالسادات،  شجاعت 6

4 

شاخص های حاصل از 

 مطالعه پیشینه مرتبط با مفهوم 

 *«نهاد جهاد سازندگی»

و اعتماد به همکاران و زیردستان 

 مدیران
 0631؛ یادگاری، 0630؛ جعفری، 0633پورعزت و قلی پور، 

9 
مساعد نمودن شرایط برای رشد 

 همکاران
 0630عفتی، 

6 
التزام مدیران به رفتارهای 

 اخلاقی
 0633؛ صدرالسادات، 0636سلطانی، 

8 

شاخص های حاصل از 

مطالعه پیشینه مرتبط با مفهوم 

 *«معنویت سازمانی»

به همه کارکنان اهمیت دادن 

 مجموعه توسط مجموعه کاری
 1116، 1؛ میلیمن، ژاپلوسکی و فرگوسن1111، 0اشموس و داچون

3 

بیان نگرانی ها هنگام ایجاد )از 

دیگران آگاه بودن و با آنها 

 همدردی کردن(

، 4؛ پتچاوانگ و داچون1111؛ اشموس و داچون، 0331، 6هودن

1113 

3 
مندی لذت بردن از کار )علاقه 

 به کار(

؛ 1116؛ میلیمن، ژاپلوسکی و فرگوسن، 1111اشموس و داچون، 

 1113، 1کینجرسکی و اسکریپنک

 در مبانی نظری تشریح شده است.« سازمان جهادی»برای مطالعه پیشینه مرتبط با مفهوم « معنویت سازمانی»و « نهاد جهاد سازندگی»، «مدیریت جهادی»* علت انتخاب مفاهیم 
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3 .Howden 
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 مرحله اول

 تهیه مخزن شاخص

 دوممرحله 

 مصاحبه با خبرگان

 سوممرحله 

 دلفی خبرگان
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( 1100همچنین طبق اصل دوم و بر مبنای پیشنهادات مکنزی )

در زمینه نحوه انتخاب کلمه برای شاخص ها، شاخص باید 

ساده و دقیق باشد. همچنین شاخص نباید حاوی اصطلاحات و 

کلمات مبهم و ناشناخته باشد ، همچنین در انتخاب شاخص 

کلمات پیچیده اجتناب شود. همچنین طبق باید از ترکیبات و 

(، شاخص هایی 0330اصل سوم و بر مبنای مور و بنباسات )

که بسیار خاص بوده و در شرایط خاصی قابل اجرا بودند، 

شاخص هایی که از لحاظ مفهومی و معنایی تکراری بودند و 

همچنین شاخص های مبهم و دارای ایهام از مخزن شاخص ها 

 شدند حذف

در مرحله دوم :مصاحبه با خبرگان –دوم  مرحله.

 به دنبال طراحی مدل اولیه سازمان جهادی بوده ایم.، پژوهش

نفر از  01بدین منظور، مصاحبه های نیمه ساختاریافته ای با 

معیار انتخاب اعضای  خبرگان حوزه جهاد صورت پذیرفت.

حاضر در مصاحبه ها بر مبنای فعالیت علمی و عملی آنها در 

حوزه جهاد، مدیریت جهادی، سازمان جهادی و نهادهای 

با توجه به اینکه هدف از  انقلابی مرتبط با جهاد بوده است.

پژوهش حاضر، طراحی مدلی برای سازمان بوده است، پیش 

و مصاحبه ها  هر گرفته شدفرض هایی برای مدل نهایی در نظ

با خبرگان بر مبنای این پیش فرض ها صورت پذیرفت. بر 

(، دو بعد ساختاری و 0631( و رضاییان )0333) 0مبنای دفت

به عنوان ابعاد اصلی طرح سازمان در نظر زمینه ای )محتوایی( 

پیچیدگی، گرفته شد. همچنین در بعد ساختاری سازمان، ارکان 

صی بودن، داشتن استاندارد، سلسله رسمیت، تمرکز، تخص

و در بعد زمینه ای سازمان،  مراتب اختیارات و حرفه ای بودن

راهبرد، فن آوری، محیط، اندازه، قدرت کنترل و منابع ارکان 

رح سازمان در نظر گرفته شده و به عنوان ارکان اصلی ط انسانی

حاضر در مصاحبه ها خواسته شد، تا متناسب با  ناز خبرگا

خروجی مرحله اول )مخزن شاخص های مرتبط با مفهوم 

، شاخص های اصلی سازمان جهادی را در سازمان جهادی(

همچنین قالب ارکان تعریف شده پیش فرض مشخص کنند. 

با توجه به اینکه ممکن بود از دیدگاه خبرگان حاضر در 

جهادی دارای شاخص هایی باشد که  مصاحبه ها، مدل سازمان

                                                           
1 .Daft 

در هیچ یک از ارکان پیش فرض نگنجد، یک بعد اضافی بدون 

نام در نظر گرفته شد تا در صورت لزوم شاخص های اضافی 

 د.ندر آن قرار گیر

به منظور آشنایی اولیه با روند مصاحبه و مطالعه روی مخزن 

شاخص های شناسایی شده در مرحله اول، از طریق پست 

کترونیکی یا مراجعه حضوری، اطلاعات لازم چند روز قبل از ال

روند اجرای مصاحبه در اختیار خبرگان قرار گرفت. همچنین 

مصاحبه ها بدین صورت بوده است که در ابتدای هر مصاحبه 

دقیقه محقق اقدام به تشریح اهداف  01الی  01به مدت 

 مصاحبه، روند اجرای مصاحبه، خروجی های مرحله اول و

پیش فرض های طراحی مدل برای مصاحبه شونده کرده و 

مصاحبه را با سوالی در زمینه شاخص های مناسب برای هر 

 کدام از ارکان سازمان جهادی، شروع می کرده است.

با عنایت به اینکه پژوهش در این مرحله دارای رویکردی کیفی 

ه به جای اینکه عدد و رقم بوده و داده های گردآوری شد

باشند، توصیف و شرح شاخص های متناسب با هر یک از 

ارکان سازمان جهادی بوده است، لازم بود تا از روش های 

 برای تحلیل داده ها استفاده شود. 1تحلیل کیفی مانند تحلیل تم

روند اجرای تحلیل پاسخ ها بدین صورت بوده است که بر 

ی انجام شده و حذف توصیفات، اساس جمع بندی مصاحبه ها

جملات و شاخص های مشابه، در نهایت شاخص های 

شناسایی و احصا شدند. همچنین از میان شاخص های متفاوت 

احصا شده، آنهایی که تاکید کمی روی آنها شده بود، از 

بدین ترتیب شاخص های  مجموعه شاخص ها حذف شدند.

در مناسب برای هر رکن مدل سازمان جهادی حاصل شد. 

خلال تحلیل های صورت گرفته گزاره های پرتکرار در مورد 

یک رکن، اصلی ترین معیار برای شکل دهی شاخص آن رکن 

محسوب شده و در نهایت با انتخاب جمله بندی مناسب 

در  شاخص مورد نظر حاصل شد. به طور مثال، محقق

                                                           
2 Theme analysis 
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 بررسی و تحلیل توصیفات و جملات ذیل، شاخص های

پیچیدگی سازمان جهادی، رسمیت سازمان ارکان  مربوط به

 استخراج کرده است :جهادی و تمرکز سازمان جهادی را 

سازمان جهادی به صورتی که قبلاً هم بوده و در »

سازمان هایی مانند جهاد و بنیادهای مشابه و ... 
دس هم نمونه هایی از آنها بود، همچنین در دفاع مق

همیشه به صورت تیم های واحد عمل می کردند. یعنی 

چند نفر که ممکن هم بود از واحدها و یا حتی 
، با هم به صورت  شهرهای مختلف دور هم جمع شده

یک تیم شده و واقعاً به صورت تیم عمل می کردند. 
م واقعاً تیم بودند نه اینکه فقط به طور ظاهری دور ه

. با هم صمیمی بودند، راحت صحبت جمع شده باشند
هم راحت بیان می کردند  اب ان رامی کردند، مشکلاتش

و در صورت لزوم فراتر از قوانین و مقررات سازمانی 
با هم ارتباط داشتند. در حقیقت در این تیم ها به جای 

م باشد، روح صمیمیت و کاینکه قوانین و مقررات حا
بود.حتی برای گزارش گیری و کنترل هم برادری حاکم 

زیاد روی قوانین و مقررات تاکید نمی کردند، بیشتر 
 «روی خودکنترلی و آزادی عمل تاکید می شد.

البته منظورم از اینکه واقعاً یک تیم : »در ادامه 
بودند، این بود که منسجم و متحد عمل می 

کردند و چه از لحاظ مکانی و چه از لحاظ 
 «رهم بودندزمانی کنا

فعالیت ها در سازمان » در مصاحبه ای دیگر :

های جهادی باید به صورت طرح جهادی 
تعریف شوند و برای اجرای این طرح ها، تیم 

هایی تعریف شوند، بعد این تیم ها برای 
اجرای طرح های جهادی به محل اعزام شوند. 

آنچه که مهم است این است که اعضای تیم 
بیه هم باشند تا بتوانند باید تا حد زیادی ش

برای تقسیم وظایف و انجام کارها باهم تفاهم 
داشته باشند. مثلاً اینکه سطح پست های 

اعضای تیم در یک سطح باشد ... البته به یک 
نکته مهم دیگر هم باید توجه شود و آن اینکه 

تا آنجا که امکان دارد در تیم های اجرایی 
ه همه در یک پست و مقام تعریف نکنیم تا اینک

سطح بوده و بتوانند به راحتی با هم ارتباط 
 «برقرار کرده و اسیر سلسله مراتب نشوند

محقق از اشاره های پاسخ دهنده ها به در نقل قول های فوق، 

مفاهیمی مانند تیم های کاری منسجم و متحد و کنارهم بودن 

پرهیز از پراکندگی جغرافیایی »به صورت مکانی، شاخص 

بدون دلیل و تاکید بر یکپارچگی واحدهای اجرایی )تیم های 

را استنباط و استخراج کرده است. همچنین از « کاری جهادی(

شباهت اعضای تیم، در یک سطح بودن پست نند مفاهیمی ما

های سازمانی و عدم تعریف پست و مقام در تیم های اجرایی، 

پرهیز از تعدد پست و مقام درواحدهای اجرایی )تیم »شاخص 

استخراج شده است. همچنین متناسب با « های کاری جهادی(

تاکید بر »اشاره های موجود در متن فوق، شاخص های 

تاکید بر »و « طریق ارتباطات صمیمی و غیررسمیهماهنگی از 

قابل احصا می « خودکنترلی به جای نظارت های قانونی شدید

البته اشاره به این شاخص ها، در نقل قول های دیگری باشد. 

نیز وجود داشته است که محقق بر مبنای آنها و در فرآیند 

مقایسه داده ها، این شاخص ها را استخراج کرده است. 

ص های دیگر مربوط به بعد ساختاری سازمان جهادی نیز شاخ

در نهایت در بعد ساختاری  به همین صورت استخراج شده اند.

سازمان جهادی، رکن پیچیدگی سازمان جهادی با سه شاخص، 

رکن رسمیت سازمان جهادی با چهار شاخص و رکن تمرکز 

سازمان جهادی با دو شاخص نهایی شدند. همچنین ارکان 

بودن، داشتن استاندارد، سلسله مراتب اختیارات و  تخصصی

حرفه ای بودن به صلاحدید خبرگان و به دلیل اینکه در بطن 

ارکان دیگر موجود بودند، دارای شاخصی نبوده و لذا از مدل 

 حذف شدند.

در بعد زمینه ای سازمان جهادی نیز، استفاده از پاسخ های 

استخراج شاخص  مصاحبه شونده ها و تحلیل آنها منجر به

. به طور مثال های مرتبط با هریک از ارکان این بعد شده است

 از نقل قول های ذیل، شاخص هایی استخراج شده است :

یک سازمان جهادی همیشه باید به دنبال رشد »
و توسعه باشد. امکان ندارد مدیری از یک 



   
 
 

 طراحی مدل سازمان جهادی: حسینی  01

 

 

 

سازمان تفکر جهادی داشته باشد ولی به دنبال 
د. اگر چنین شد حتماً در رشد و پیشرفت نباش

انتخاب مدیر شایسته سالاری رعایت نشده 
است. روح یک یک سازمان جهادی با تحول 

آفرینی و کمال طلبی عجین است؛ همانطور که 
در جهاد سازندگی هم همیشه رشد و آبادانی 

 «روستاها و شهرها مدنظر بود

اگر یک سازمان می : »یا در مصاحبه ای دیگر 

باشد، باید همواره معطوف به خواهد جهادی 
مردم باشد، یعنی پیوسته به دنبال مشکلات 

مردمی بگردد و خواسته ها و نیازهای مردمی را 

شناسایی کرده و فعالیت های خودش را 
معطوف به رفع این نیازها بکند. برای اینکار 

بهترین ابزار استفاده از تیم های جهادی می 
برای شناسایی و باشد. باید از تیم های چندنفره 

حل مشکلات مردمی استفاده شود. البته باید از 
رأس سازمان، قدرت کافی برای انجام امور به 

 «اعضای این تیم ها داده شود
با مطالعه دقیق نقل قول های فوق، از اشاره مصاحبه شونده به 

مفاهیمی مانند رشد و توسعه، تحول آفرینی و کمال طلبی، 

« تحول آفرینیرسالت و ماموریت سازمانی برای »شاخص های 

استخراج شده است. « تاکید بر کمال طلبی در سازمان»و 

الب انجام فعالیت های سازمان در ق»همچنین شاخص های 

اعطای قدرت »و « طرح هایی متشکل از تیم های چندنفره

اجرایی به تیم های فعال در طرح های جهادی از جانب 

از متن مصاحبه های فوق قابل استخراج می « مدیریت سازمان

به همین صورت شاخص های دیگر مربوط به بعد زمینه  باشد.

مینه در بعد زای سازمان جهادی استخراج شده است. در نهایت 

راهبرد سازمان جهادی با سه ، رکن جهادی ای سازمان

شاخص، فن آوری سازمان جهادی با سه شاخص، محیط 

سازمان جهادی با دو شاخص، اندازه سازمان جهادی با یک 

شاخص، قدرت کنترل سازمان جهادی با دو شاخص و منابع 

 . انسانی سازمان جهادی با چهار شاخص نهایی شدند

عه و تحلیل پاسخ های مصاحبه شونده ها همچنین از مطال

متوجه شدیم که تعدادی شاخص قابل استخراج می باشد که از 

جانب پاسخ دهنده ها بسیار مورد تاکید و تکرار بودند ولی در 

هیچ یک از ارکان مربوط به ابعاد ساختاری و زمینه ای قابل 

قرارگیری نبودند. لذا در مورد این شاخص ها اقدام به 

کرده و در نهایت سه رکن رهبری سازمان جهادی، ری کدگذا

اخلاق سازمان جهادی و معنویت سازمان جهادی، در کنار هم 

بعد رفتاری سازمان جهادی را شکل دادند. نقل قول های ذیل 

که در اکثر مصاحبه ها به طور مکرر قابل مشاهده بودند، شکل 

 دهنده شاخص های این سه رکن بودند:

در یک سازمان جهادی  مهم ترین اصل» 

اخلاق می باشد. کارکنان و مدیران یک سازمان 
جهادی باید متواضع باشند. باید خادم مردم 

باشند. منافع عمومی را به منافع شخصی و 
حتی سازمانی ترجیح دهند. باید طوری رفتار 

 «کنند که مایه افتخار باشند
البته سازمان هم باید از این »در جای دیگر: 

نمونه کارکنان حمایت کند. سازمان باید به 
ارزش های اخلاقی بها دهد و کارکنانی که 

را ارزش های اخلاقی را مدنظر قرار می دهند 
 «مورد توجه قرار دهد

رهبر در سازمان » در مصاحبه ای دیگر داریم :
جهادی نقش تعیین کننده ای دارد. همانطور که 

هاد سازندگی و هشت سال دفاع مقدس، در ج
نقش رهبری و الگوبرداری مدیران و فرماندهان 

از ویژگی های نمونه رهبری نقش تعیین کننده 
ای در موفقیت های جهاد داشت. رهبر در یک 

سازمان جهادی باید الهام بخش کارکنان بوده و 

آینده مطلوبی را برای آنها تصویر کرده و 
مایت کند ... برقراری پیوسته از کارکنان ح

ارتباط صمیمی در تمام سازمان و مخصوصاً 
مابین رهبری سازمان و کارکنان باعث بالا رفتن 

 انگیزش کارکنان برای انجام غیرممکن ها می



     

  01 59، تابستان 19شماره ،سومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه 
شود. البته این صمیمت اگر از ته دل باشد به 

 «همدلی منجر خواهد شد

کرر با عنایت به پاسخ های فوق که در مصاحبه ها به صورت م

حمایت از »روی آنها تاکید شده بود، شاخص هایی مانند 

ترسیم آینده مطلوب سازمانی »، «کارکنان توسط رهبری سازمان

، «تواضع و فروتنی در میان کارکنان»، «توسط رهبری سازمان

وجود ارتباطات »، «ترجیح منافع عمومی توسط مدیران سازمان»

وجود »و « رکنانصمیمی، دوستانه و عاطفی بین مدیران و کا

استخراج شدند. در مجموع در بعد رفتاری « همدلی در سازمان

شاخص  سهارکان رهبری سازمان جهادی با سازمان جهادی، 

شاخص نهایی شده  چهارنهایی شده، اخلاق سازمان جهادی با 

به همراه شاخص نهایی شده  ششو معنویت سازمان جهادی با 

سازمان جهادی را شکل  ابعاد و ارکان قبلی، مدل سه شاخگی

نشان می دهد، مدل  1(. همانطور که نمودار 1)نمودار  ادندد

سازمان جهادی، در قالب سه بعد تعریف شده و ارکان سازمانی 

میرزایی زیادی با مدل سه شاخگی )مشخص، مشابهت 

 ( دارد.0630اهرنجانی و امیری، 

 
 مدل سازمان جهادی . 2نمودار 

 

مدل سازمان 

 جهادی

سازمان جهادیبعد رفتاری   

 رهبری سازمان جهادی
 اخلاق سازمان جهادی
 معنویت سازمان جهادی
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در مدل اولیه سازمان جهادی حاصل از مرحله دوم پژوهش 

(، مشخص است که سه بعد ساختاری، زمینه ای و 1)نمودار 

سازمان جهادی در نظر گرفته شده رفتاری برای تشریح مدل 

 است.

 

 بعد ساختاری سازمان جهادی
این بعد شامل سه رکن ساختاری پیچیدگی سازمان جهادی، 

رسمیت سازمان جهادی و تمرکز سازمان جهادی می باشد. در 

مجموع این بعد به همراه سه رکن ذکر شده، به دنبال 

دارای  پاسخگویی به این سوال هستند که یک سازمان جهادی

چه ویژگی ها و شاخص های ساختاری می باشد و متناسب با 

این ویژگی ها و شاخص ها، در چه جایگاهی از طیف 

رکن  ارگانیکی طرح های سازمانی قرار می گیرد. ˚مکانیکی 

پیچیدگی سازمان جهادی مشخص می کند که از لحاظ 

پیچیدگی افقی، عمودی و جغرافیایی وضعیت سازمان جهادی 

میزان  ،رسمیت سازمان جهادیباید باشد. همچنین رکن  چگونه

استفاده از رویه های رسمی و تکیه بر قوانین و مقررات برای 

اجرای امور در یک سازمان جهادی را مشخص می کند. در 

تمرکز تعیین می کند که نحوه تصمیم گیری و نهایت رکن 

مشارکت در تصمیم ها در یک سازمان جهادی به چه صورتی 

 اهد بود.خو

 

 بعد زمینه ای سازمان جهادی
از لحاظ بعد زمینه ای، سازمان جهادی دارای شش رکن می 

باشد که در مجموع مشخص می کنند یک سازمان جهادی 

چگونه باید باشد. به عنوان ارکان زمینه ای سازمان جهادی، 

اندازه سازمان جهادی مشخص می کند که یک سازمان جهادی 

باشد.  متشکل از تیم های کاریباید سازمانی بزرگ، کوچک یا 

همچنین فن آوری سازمان جهادی در مورد نحوه فعالیت و نوع 

ادی خروجی های حاصل از فعالیت های یک سازمان جه

تکی »فن آوری یک سازمان می تواند از نوع صحبت می کند. 

باشد « فرآیند تولید مستمر»و یا « انبوه»، «فرده یا منحصرب

(. از لحاظ رکن محیط سازمان جهادی باید 0631)رضاییان، 

مشخص شود که یک سازمان جهادی در یک محیط پویا و 

و بدون متغیر می تواند فعالیت کند یا در یک محیط ایستا 

تغییر. از لحاظ راهبرد نیز باید نوع راهبرد یک سازمان جهادی 

مشخص شود؛ که آیا دارای راهبرد رشد و توسعه است یا 

رکن قدرت کنترل سازمان جهادی، در مورد نحوه  راهبرد ثبات.

توزیع قدرت در سازمان جهادی صحبت می کند که آیا قدرت 

ا اینکه قدرت به در دست یک نفر یا یک گروه خواهد بود ی

صورت توزیع شده خواهد بود. در نهایت، رکن منابع انسانی 

جهادی در زمینه ویژگی های مورد توجه منابع انسانی در یک 

سازمان جهادی صحبت می کند. مانند اینکه منابع انسانی به 

 دنبال رشد و یادگیری هستند یا خیر.

 

 بعد رفتاری سازمان جهادی
از کنارهم قرار دادن و کدگذاری سازمان جهادی  بعد رفتاری

حاصل شده است.  شاخص های مورد توجه خبرگان مصاحبه

این بعد شامل سه رکن رهبری سازمان جهادی، اخلاق سازمان 

جهادی و معنویت سازمان جهادی می باشد. این ارکان 

مشخص می کنند که یک سازمان جهادی از لحاظ رهبری، 

 چه صورتی باید باشد.اخلاق و معنویت به 

 

 دلفی خبرگان –مرحله سوم 
متخصص مرتبط با  01از ، پژوهشاز مراحل  سومدر مرحله 

موضوع مورد مطالعه، تحت عنوان پانل دلفی، خواسته شد تا 

مدل سازمان اعتباریابی طی دورهای متوالی دلفی، اقدام به 

انتخاب اعضای پانل دلفی با توجه به شناخت جهادی نمایند. 

محققین، به روش هدفمند یا قضاوتی صورت گرفت. طی 

مدل طراحی شده در مرحله جلسات هماهنگی با اعضای پانل، 

، در اختیار آنان قرار گرفته و با تشریح روند تکمیل هر دور دوم

ای مشارکت در این دلفی، طی دعوتنامه ای رسمی از آنها بر

در هر دور دلفی از اعضای پانل دلفی  دعوت شد. پژوهش

خواسته شد تا نظرشان را در مورد میزان تناسب شاخص ها و 

ارکان مدل سازمان جهادی طراحی شده در مرحله قبل، بر 

مبنای طیف پنج گزینه ای مشخص کرده و در صورت لزوم به 
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 میانگین یک جامعهنتایج حاصل از آزمون  – 2جدول 

 ارکان سازمان جهادی
 6مقدار آزمون = 

 t df Sig. Meanآماره 
Difference 

 حد بالا حد پایین

 6134/0 4143/1 33338/1 110/1 04 113/4 پیچیدگی سازمان جهادی

 6314/0 8683/1 13338/0 111/1 04 313/3 رسمیت سازمان جهادی

 1313/0 1100/1 86666/1 101/1 04 311/1 تمرکز سازمان جهادی

 1116/0 6304/1 36666/1 114/1 04 111/6 راهبرد سازمان جهادی

 6314/0 8683/1 13338/0 111/1 04 313/3 فن آوری سازمان جهادی

 4118/0 4463/1 36666/1 110/1 04 131/4 محیط سازمان جهادی

 1331/0 8141/1 11111/0 111/1 04 143/8 اندازه سازمان جهادی

 4388/0 8833/1 06666/0 111/1 04 313/3 قدرت کنترل سازمان جهادی

 6161/0 1463/1 36666/1 111/1 04 068/1 منابع انسانی سازمان جهادی

 0881/0 1301/1 86666/1 116/1 04 113/6 رهبری سازمان جهادی

 1131/0 0311/1 31111/1 118/1 04 014/6 اخلاق سازمان جهادی

 6818/0 4301/1 36666/1 111/1 04 111/4 جهادیمعنویت سازمان 

 

منظور بهبود شاخص ها و کدگذاری های صورت گرفته، 

پیشنهادهای اصلاحی خودشان را مطرح کنند. روند دلفی به 

صورتی بود که بعد از سه دور روی شاخص های هر دسته، 

ادامه دورهای دلفی  توافق لازم برقرار شد و دیگر لزومی به

نبود. با توجه به استفاده از طیف پنج گزینه ای برای پاسخ های 

مرتبط با هر گویه در پرسشنامه های دلفی، از شاخص انحراف 

معیار برای تعیین توافق صورت گرفته استفاده شد. در نهایت 

بعد از سه دور دلفی، با توافق اعضای پانل دلفی روی شاخص 

اد مدل سازمان جهادی، مدل نهایی سازمان ها، ارکان و ابع

 جهادی شکل داده شد.

در این مرحله به منظور ارزیابی اعتبار مدل طراحی شده، از 

آزمون میانگین استفاده شد. با توجه به نرمال بودن توزیع داده 

-ها بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون کولموگروف

از ارکان شناسایی اسمیرنوف، به منظور بررسی تاثیر هر یک 

شده در ابعاد سه گانه مدل سازمان جهادی از آزمون میانگین 

یک جامعه استفاده شد. فرض های این آزمون به صورت ذیل 

 قابل طرح می باشند.

 0است 6: میانگین داده ها حداکثر برابر با H0فرض 

 بزرگتر است. 6: میانگین داده ها از H1فرض 

یانگین را نشان می دهد و با نتایج تحلیل آزمون م 1جدول 

 11/1توجه به اینکه سطح معناداری تمامی مولفه ها کمتر از 

می باشد، لذا می توان گفت که میانگین های به دست آمده 

 معنادار می باشد.

 

مشخص است، از آنجا که حد پایین  1همانطور که در جدول 

لذا  و بالا در هر رکن )مولفه(، عددی بزرگتر از صفر می باشد،

میانگین داده های مرتبط با هر رکن بالاتر از حد متوسط می 

درصد می توان  31باشد. به عبارت دیگر، در سطح اطمینان 

گفت که به نظر خبرگان، ارکان سازمان جهادی، با ابعاد 

متناظرشان مرتبط/متناسب هستند و در شکل گیری آنها تاثیر 

صورت گرفته،  مثبت معناداری دارند. در نتیجه تحلیل های

مدل سازمان جهادی در قالب ابعاد، ارکان )مولفه ها( و 

 قابل ارائه می باشد. 6شاخص ها مطابق جدول 

                                                           
برای  6تایی تنظیم شده بود، عدد  1با توجه به اینکه پرسشنامه بر مبنای طیف  0.

 میانگین در نظر گرفته شد.
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 سازمان جهادیمفهومی مدل  .3جدول 

 ی سازمان جهادیشاخص ها ارکان سازمان جهادی سازمان جهادی ابعاد

 بعد ساختاری

 جهادیپیچیدگی سازمان 

اجرایی )تیم پرهیز از پراکندگی جغرافیایی بدون دلیل و تاکید بر یکپارچگی واحدهای 

 های کاری جهادی(

 پست و مقام در واحدهای اجرایی )تیم های کاری جهادی(پرهیز از تعدد 

 در واحدهای اجرایی )تیم های کاری جهادی( تاکید بر سلسله مراتب تخت و افقی

 جهادیرسمیت سازمان 

 تاکید بر هماهنگی از طریق ارتباطات صمیمی و غیررسمی

 شدید قانونی تاکید بر خودکنترلی به جای نظارت های

برای انجام فعالیت ها و  اعضای واحدهای اجرایی )تیم های کاری جهادی(آزادی عمل 

 وظایف محوله به شیوه خودشان

 تمرکز سازمان جهادی

های کارکنان توسط مدیریت سازمان در تصمیم گیری های  استفاده از نظرات و ایده

 مدیریتی

اعضای واحدهای اجرایی )تیم های  به تفویض اختیار تصمیم گیری در امور مختلف

 کاری جهادی(

 بعد زمینه ای )محتوایی(

 راهبرد سازمان جهادی

 ایجاد چشم انداز آرمانی از رشد و توسعه سازمانی

 سازمانی برای تحول آفرینیرسالت و ماموریت 

 تاکید بر کمال طلبی در سازمان

 فن آوری سازمان جهادی

 فرد و متنوعه انجام فعالیت های سازمانی در قالب پروژه هایی منحصرب

 تدوین طرح های جهادی ویژه و ضربتی متناسب با نیازمندی های مردمی

 با نیازهای حیاتی جامعهشکل گیری و تغییر وظایف کاری کارکنان متناسب 

 محیط سازمان جهادی
 تعامل روزانه با ارباب رجوع )مردمی( که خواسته های متنوع دارند

 محیط بیرون سازمان آکنده از نیازهای جدید مردمی

 انجام فعالیت های سازمان در قالب طرح هایی متشکل از تیم های چند نفره اندازه سازمان جهادی

سازمان قدرت کنترل 

 جهادی

 برخورداری کارکنان از قدرت کافی برای انجام وظایف

 اعطای قدرت اجرایی به تیم های فعال در طرح های جهادی از جانب مدیریت سازمان

منابع انسانی سازمان 

 جهادی

 پذیرش وظایف و مسئولیت های جدید انگیزه بالای کارکنان برای

 وظایف محوله تلاش بی وقفه کارکنان برای انجام

 پذیرش اشتباهات توسط کارکنان و تلاش در جهت رفع آنها
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 تمرکز بر یادگیری مهارت های شغلی جدید توسط کارکنان

 بعد رفتاری

 رهبری سازمان جهادی

 حمایت از کارکنان توسط رهبری سازمان

 برقراری ارتباط عاطفی و دوستانه با کارکنان توسط رهبری سازمان

 ترسیم آینده مطلوب سازمانی توسط رهبری سازمان

 اخلاق سازمان جهادی

 تواضع و فروتنی در میان کارکنان سازمان

 ترجیح منافع عمومی توسط مدیران سازمان

 شجاعت در تصمیم گیری های مدیریتی

 حمایت سازمان از کارکنانی که اخلاق و ارزش های اخلاقی را رعایت می کنند

 معنویت سازمان جهادی

 وجود ارتباطات صمیمی، دوستانه و عاطفی بین مدیران و کارکنان

 وجود همدلی در سازمان

 توجه خاص به کرامت والای نیروی انسانی توسط سازمان

 رعایت و اجرای فرائض و ارزش های دینی در سازمان

 تاکید بر آموزش مسائل دینی در سازمان

سازمان از کارکنانی که فرائض دینی را اجرا کرده و به ارزش های دینی احترام حمایت 

 می گذارند

 

 بحث و نتیجه گیری
در مقابل مدل های سازمانی توسعه یافته در غرب، که در عمل 

نشان داده اند نه تنها از تمامی ظرفیت های منابع سازمانی 

استفاده نمی کنند، بلکه با پدید آوردن مفاهیمی مانند ترک 

 باعثشغل، غیبت، کاهش رضایت شغلی، کمبود انگیزه و ... 

؛ مدل سازمان دمی شونبه هدر رفتن منابع باارزش سازمانی 

جهادی، مدلی بومی مبتنی بر فرهنگ ایرانی اسلامی می باشد 

فراتر از ظرفیت های منابع زمینه بهره برداری از  می تواندکه 

سازمانی در قالب طرح های جهادی را فراهم آورد. این مدل 

که نمود عملی آن در قالب سازمان های جهادی اوایل سازمانی 

اد جهاد سازندگی موفقیت های زیادی انقلاب اسلامی مانند نه

مدل سازی و نظریه پردازی مورد  زمینهدر به بار آورده است، 

در مورد آن صورت  یمناسب پژوهشغفلت واقع شده و 

. لذا در پژوهش حاضر هدف اصلی طراحی مدل استنپذیرفته 

سازمان جهادی بوده است. همچنین در راستای این هدف، 

موثر در این مفهوم مورد توجه بوده شناسایی عوامل و ابعاد 

 است.

در راستای دستیابی به هدف فوق و به منظور طراحی مدل 

سازمان جهادی در پژوهش حاضر از سه مرحله پژوهشی 

استفاده شده است. در مرحله اول ادبیات و پیشینه مرتبط با 

مفهوم سازمان جهادی مطالعه و مخزنی از شاخص های مرتبط 

تهیه شد. در مرحله دوم با انجام مصاحبه های با این مفهوم 

نفر( از خبرگان حوزه جهاد،  01نیمه ساختاریافته با تعدادی )

مدل اولیه سازمان جهادی طراحی شد. در مرحله سوم از طریق 

سه دور دلفی، مدل طراحی شده در مرحله قبل اعتبارسنجی 

شده و با کسب معیارهای لازم و حصول توافق روی شاخص 

 شناسایی شده، مدل مورد تایید قرار گرفته و نهایی شد. های
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نتایج حاصل از تحلیل ها نشان می دهد که از دیدگاه خبرگان 

سازمانی با ویژگی های ذیل در  ،حوزه جهاد، سازمان جهادی

 زمینه هر کدام از ارکان سازمان می باشد:

 بعد ساختاری •

  اجرایی )تیم های کاری جهادی(واحدهای 

 یکپارچه )پیچیدگی جغرافیایی پایین

 (واحدهای اجرایی

 در  پایین بودن پست های سازمانی

 واحدهای اجرایی )تیم های کاری جهادی(

 (واحدهای اجرایی )پیچیدگی افقی پایین

 در واحدهای  سلسله مراتب تخت و افقی

)پیچیدگی  اجرایی )تیم های کاری جهادی(

 (واحدهای اجرایی عمودی پایین

 استفاده از قوانین و مقررات برای  حداقل

و تاکید بر  واحدهای اجرایی تنظیم امور

خودکنترلی و ارتباطات غیررسمی 

 )رسمیت پایین(

  اعضای واحدهای استفاده از نظرات

در تصمیم گیری و تفویض اختیار  اجرایی

 تصمیم گیری به آنان )عدم تمرکز(

 بعد زمینه ای •

  در تاکید بر داشتن چشم انداز و تلاش

 جهت رشد و توسعه )راهبرد رشد(

  انجام فعالیت ها در قالب طرح های

فرد و متناسب با نیازهای ه جهادی منحصرب

 مردمی )فن آوری تکی(

  تعامل روزانه با نیازهای جدید و به روز

 شده مردمی )محیط پویا(

  انجام فعالیت ها در قالب تیم های چندنفره

 ه کوچک تیم های کاری()انداز

  برخورداری کارکنان از قدرت کافی برای

 انجام وظایف )قدرت توزیع شده(

  ،تمایل بالای کارکنان برای یادگیری، تلاش

تحول و پذیرش مسئولیت های جدید 

 منابع انسانی پویا()

 بعد رفتاری •

  حمایت از کاکنان، در کنار کارکنان بودن و

ترسیم آینده مطلوب سازمانی توسط 

 جهادی( رهبری سازمان )رهبری

  نهادینه شدن تواضع، دیگرخواهی و

 شجاعت در سازمان )اخلاق گرایی(

  وجود ارتباطات صمیمی و همدلی در

سازمان و رعایت فرائض و ارزش های 

 دینی در سازمان )معنویت جهادی(

در طبقه بندی طرح های سازمانی بر مبنای مشخصه های 

معرفی ساختاری و زمینه ای، دو نوع طرح عمده شناسایی و 

(. این دو طرح عبارتند از طرح های 0631شده اند )رضاییان، 

مکانیکی و ارگانیکی. طرح های مکانیکی مختص سازمان های 

بوروکراتیک بوده و در سازمان هایی با چنین طرح هایی، قاعده 

کلی در طراحی سازمان، ثبات و عدم تغییر می باشد. در 

تحولات محیطی،  صورتی که به هر دلیلی مانند تغییرات و

سازمان نیازمند تغییر، تحول و پویایی باشد، نیازمند طرح های 

سازمانی انطباق پذیر و پویاتر تحت عنوان طرح های ارگانیکی 

هستیم. طرح های ارگانیکی مختص سازمان های انطباق پذیر 

هستند که قابلیت انطباق با تغییرات صورت گرفته را دارند. در 

پذیر برخلاف سازمان های بوروکراتیک،  سازمان های انطباق

 قاعده کلی در طراحی سازمان، پویایی و تغییر می باشد.

در صورتی که به ویژگی های مشخصه و شاخص های مدل 

، متوجه خواهیم شد که در طیف توجه کنیمسازمان جهادی 

انطباق پذیر(، سازمان جهادی -ارگانیکی )بوروکراتیک-مکانیکی

ارگانیکی )انطباق پذیر( سازمانی می باشد.  متمایل به طرح های

مشخصه های فوق الذکر که خلاصه دقیقی از شاخص های مدل 

طراحی شده سازمان جهادی می باشد، نشان از این دارد که 

قاعده کلی در طراحی یک سازمان جهادی، پویایی و تغییر می 

های طرح های  مقایسه ای ساده بین ویژگی 4باشد. جدول 

 ارگانیک و مکانیک و جهادی انجام داده است.سازمانی 
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 مقایسه طرح های سازمانی ارگانیکی، مکانیکی و جهادی. 4جدول 

 طرح سازمان ارگانیکی طرح سازمان جهادی طرح سازمان مکانیکی ویژگی مشخصه

 کم کم بسیار پیچیدگی

 کم کم بسیار رسمیت

 غیرمتمرکز غیرمتمرکز متمرکز تمرکز

 گرایش به رشد گرایش به رشد گرایش به ثبات راهبرد

 تولید انبوه فن آوری
ه ارائه خدمات تکی و منحصرب

 فرد
 تولید تکی یا تولید مستمر

 پویا و نامطمئن پویا و نامطمئن پایدار و قابل پیش بینی محیط

 کوچک تیم های کاری کوچک بزرگ اندازه

 قدرت توزیع شده قدرت توزیع شده تجمیع شدهقدرت  قدرت کنترل

 منابع انسانی پویا منابع انسانی پویا منابع انسانی عدم پویایی  منابع انسانی

 

طبق جدول فوق، می توان ادعا کرد که سازمان جهادی 

مشابهت بسیار زیادی به یک سازمان ارگانیک دارد. 

گ ( دو شکل متمایز از سازمان های 0631)0مینتزبر

ارگانیکی را ارائه داده است. از دیدگاه وی یک سازمان 

و یا  «ساختار ساده»ارگانیک می تواند یکی از دو شکل 

 را به خود بگیرد.  «سازمان ویژه موقت )ادهوکراسی(»

سازمان ارگانیک و ویژگی های یک شکل با مقایسه بین دو 

سازمان جهادی، می توان نتیجه گرفت که سازمان جهادی 

نوعی سازمان ویژه موقت )ادهوکراسی( می باشد. در 

سازمان جهادی فعالیت های سازمانی که برگرفته از 

نیازمندی های مردمی می باشد، در قالب طرح های جهادی 

زمان که قابلیت ویژه تعریف شده و تعدادی از افراد سا

همکاری در انجام طرح جهادی مورد نظر را دارند و می 

توانند طرح را با موفقیت به پایان برسانند، در قالب تیم 

به محل طرح اعزام می شوند. این تیم  جهادیهای کاری 

های کاری برای انجام وظایف از قدرت و اختیار کافی 

با مردم در برخوردار می باشند و می توانند ضمن همکاری 

جهت حل نیاز آنها اقدام کرده و تصمیمات لازم را اتخاذ 

 کنند.

 

                                                           
1 Mintzberg 

با مطالعه ویژگی ها و شاخص های مدل طراحی شده 

با وجود مشابهت سازمان جهادی، متوجه می شویم که 

یک تفاوت  زیاد بین سازمان جهادی و سازمان ویژه موقت

. سازمان جهادی طبق مدل دارد بین آنها وجودعمده 

طراحی شده دارای سه بعد است. در دو بعد ساختاری و 

زمینه ای مشابهت زیادی بین سازمان جهادی و سازمان 

ویژه موقت وجود دارد ولی سازمان جهادی یک بعد دیگر 

مطابق مدل طراحی شده،  تحت عنوان بعد رفتاری نیز دارد.

بعد رفتاری سازمان جهادی شامل ارکان رهبری سازمان 

ق سازمان جهادی و معنویت سازمان جهادی جهادی، اخلا

می باشد. این سه رکن گویای این مطلب هستند که سازمان 

جهادی، سازمانی ویژه موقت می باشد که معیارهای ویژه 

ای در زمینه رهبری، اخلاق و معنویت دارد. حمایت از 

کارکنان و در کنار آنان بودن توسط رهبری سازمان، نهادینه 

ر خواهی و شجاعت به عنوان ویژگی شدن تواضع، دیگ

وجود ارتباطات صمیمی ، های اخلاقی جهادی در سازمان

و همدلی در سازمان و رعایت فرائض و ارزش های دینی 

در جهت ایجاد فضای معنوی ویژه در سازمان، همگی 

پویا، انطباق نشان از این دارد که سازمان جهادی، سازمانی 

 د.پذیر )ارگانیک( و معنوی می باش
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