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                 (            روریم)مقاله 

منابع انساني  مديريت منابع انساني اثربخش براي موفقيت هر سازماني حياتي است. بسياري از مسائل مديريت 

دين ه به نگرش جامع و اثرات مذهب بر رويه هاي منابع انساني بسيار با اهميت هستند. با توج ريشه در دين دارد

 و قرآن علوم ديدگاه از انساني منابع مديريت تطبيقي ، هدف پژوهش مقايسههمة امور زندگي انسانه اسلام ب

ليل بعد روش تح پژوهش از بعد هدف کاربردي و از معاصر مي باشد. روش مديريتي هاي نظريه و حديث

اه علوم قرآن و جامعه آماري پژوهش شامل منابع مرتبط با مديريت منابع انساني از ديدگ محتواي قياسي است.

ورد بررسي قرار حديث و نظريه پردازان معاصر بوده که بر اساس روش نمونه گيري هدفمند و مطالعه انتقادي م

ع انساني از مشابهت چارچوب و کارکردهاي مديريت مناب گرفته اند. نتايج پژوهش نشان مي دهد که با وجود

اري تفاوت هاي ديدگاه علوم قرآن و حديث با نظريات مديريتي معاصر، ولي از بعد ساختاري، زمينه اي و رفت

 راهبردهاي سازي پياده و تدوين در افراد هنجاري و ارزشي هاي زمينه پيش به توجه اساسي دارند و ضرورت

 نساني وجود دارد.ا منابع مديريت
 

نتخاب و آموزش، ، نظريه هاي مديريتي معاصر، ا، علوم قرآن و حديثمديريت منابع انساني  :کلمات کلیدی  

 ارزيابي عملکرد.
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 مقدمه -1

 تأثيرگذارند. مرگ، تا تولدّ از انسان امروزي، زندگي شئون تمام در تقريباً و هستند بشري جوامع اصلي رکن سازمانها معاصر، جهان در

 کارامد و توانمند مديريت از که شوند موفق خود مطلوب اهداف به و رسيدن مأموريتها انجام در مي توانند هنگامي سازمانها ولي

 اهداف به زودتر و کند بسيج بهتر را امکانات بتواند تا است بوده نظر بشر مطمح موضوع مديريت همواره روي، بدين .باشند برخوردار

 ارتباط مکاتب و افراد بيني جهان با انساني علوم تدوين چون ولي است. يافته هم دست به توفيقاتي مسير، اين در البته و برسد خود

 داده دخالت آن در خود را نگرشهاي اندازه، همان به بخشيده، توسعه را مديريت علم از بخشي که مکتبي و گروه هر مستقيم دارد،

 تدوين قرآني رويکرد با را مديريت علم و مديريت بنگريم مسئلة به قرآني جهان بيني با ما دارد ضرورت سبب، همين است. به

انسان،  شناخت زمينة در مفاهيمي داراي و بوده مديريتي رويکردهاي مطالعة براي منبع کريم معتبرترين (. قرآن2019، 1چودوريکنيم)

 مؤثر مناسبات و روابط شبکة و نيز معنوي و علمي پيشرفت و آسايش آباداني، براي هدفگذاري و سازماندهي اصول اجتماع، شناخت

 بسيار مدير و رهبر موضوع مديريت، از اهميت سبب به کريم، قرآن در است. متعالي اهداف به معطوف رفتارهاي انجام براي سازنده و

 )الله  مي کند هدايت سعادت و نيکي به که خير رهبر است: يادشده رهبري و مديريت نوع دو از زمينه، اين در و آمده ميان به سخن

 الذينَ مي کشاند)وَ  نابودي و به گمراهي را خود پيروان شر که ( و رهبر257النُّور() بقره آيه  إلي الظهلهمَاتِ منِ يهخرجِهههم آمنوا الذينَ  وَليُِّ

 و تغيير در را اول نقش مديريت روايات، و کريم قرآن ديدگاه الظُّلهمَاتِ()همان(. از إلي النُّور مِن يهخرجِهههم الطَّاغهوت أولياؤهههم کفرَهوا

 مقام براي تصديّ امانتداري کار، شرط انجام براي ويژگي تخصص و توانايي لازم کنار در کريم قرآن. عهده دارد به اجتماعي تحوّلات

 عبارت که آمده کلي به صورت مديريت شروط اصولي ترين مهمترين و قصص، مبارکة سورة 26 آية در مثال، براي مي داند. لازم را

 قدرت تنها از قدرت که منظور است روشن (قالَتْ إحِْداههما يا أَبتَِ اسْتَأجْرِهْه إِنَّ خَيرَْ مَنِ استَْأجْرَْتَ الْقَويُِّ الْأَمِينه  ).امانت و قدرت: از است

 اعتقادي و ارزشي معيارهاي به کريم قرآن که است ذکر شايان .است مسئوليت امانج بر قّوت و قدرت مراد بلکه نيست، جسماني

 و آگاهي علم، (؛286-استطاعت)بقره و توانمندي به مي توان جمله، از است. کرده مديران توجه گزينش و جذب نيرويابي،

، 3- و احزاب 217 -توکل)شعراء (؛36-شوري و 159-بودن)آل عمران مشورت اهل (؛55-امانتداري)يوسف (؛297-تخصص)بقره

کيفيت منابع انساني سازمان، احساس افراد از برخورد عادلانه، تعهد کارکنان به سازمان، اشتياق و  کرد. اشاره (3-و طلاق 13-تغابن

(. 2016، 2)رنزرضايت انها از شغل و تجربياتشان همگي بر بهره وري سازماني و خدمت به مشتري و شهرت و بقاي سازمان تاثير گذار است

بسياري از مسائل مديريت منابع انساني ريشه در دين دارد و اثرات مذهب بر رويه هاي منابع انساني بسيار با اهميت هستند، ولي به ندرت 

معنويت (. تعيين درست و غلط، پاداش و مجازات، کار و 2014، 3در ادبيات مديريتي مورد بررسي قرار گرفته شده است)پالوتزيان و پارک

الب و روابط انسان ها  و خدا به طور مستقيم و غير مستقيم با مسايل منابع انساني در ارتباط است. تاثير دين بر مديريت منابع انساني در ق

قوانيين و مقرارتي که حاکم بر روابط کارکنان و کارفرما است جلوه گر مي شود. اين قوانين و مقررات ممکن است مربوط به حقوق 

افراد مانند فرصت هاي شغلي برابر، امنيت شغلي و سطوح پاداش باشد؛ يا ممکن است مربوط به حقوق جمعي کارکنان مانند اتحاديه  فردي

(. کشورهاي اسلامي با دغدغه رعايت و حفظ تعاليم و هنجارهاي 2009، 4ميهاي کارگري و صنفي و تصميم سازي مشارکتي باشد)هاش

(. اين چالش ها در رويه هاي مديريت منابع انساني مشهود 2010، 5اي مديريت غربي روبرو هستند)عليمذهبي در مواجهه با راهکاره

                                                           
1 Chowdhury et al 
2 Renz 
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4 Hashim 
5 Ali 
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است. از اين روست که مفهومي با عنوان مديريت منابع انساني اسلامي چند سالي است که وارد ادبيات مديريت در کشورهاي اسلامي 

رهايي براي مديريت کارکنان و تنظيم ارتباط آنان با کارفرما و سازمان است که شده است. مديريت منابع انساني اسلامي به معناي راهکا

ميليارد پيرو در سطح جهان و دومين دين از نظر  5/1منطبق بر قرآن و سنت باشد. اين امر از آن رو داراي اهميت است که اسلام با داشتن 

ي پس از دوران طولاني افول و خموشي اکنون با موج بيداري جمعيت و از حيث رشد اولين دين به حساب مي آيد. کشورهاي اسلام

اسلامي روبرو شده اند که در اين ميان توجه به مديريت منابع انساني از منظر دين مبين اسلام بيش از پيش حائز اهميت شده است)ملاحي 

ني در سطح کلان و مديران دايره منابع انساني (. مساله اي که امروز پيش روي سياست گذاران حوزه مديريت منابع انسا2010، 6و بودوار

در سطح خرد در بين کشورهاي اسلامي قرار مي گيرد اين است که آيا اصول رويکرد وارادتي نسبت به حوزه حساس مديريت منابع 

يکرد مدرنيستي (. گرچه رو2017انساني و پيچيدن نسخه هاي غربي براي حل مسائل در کشورهاي شرقي راهگشا است؟)نور و همکاران، 

قايل به جهان شمول بودن دانش در سراسر گيتي و تعميم راهکارهاي موفق در  يک ساحت به ساحت ديگر است، پارادايم تفسيري از 

تفاوت ماهوي ساختار ذهني انسان ها و برداشت هاي مختلف از مفاهيم در فرهنگ هاي مختلف سخن به ميان آورده است. عدم توفيق 

يدي مديريت منابع انساني در کشورهايي که به لحاظ بافت اجتماعي و سبقه تاريخي مسيري متفاوت از اروپا و امريکاي خط مشي هاي تقل

شمالي را پيموده اند، صاحبنظران مديريت را به بازانديشي در استراتژي هاي مديريت منابع انساني و در نظر گرفتن ارزش ها منحصر به 

نجا که مديريت منابع انساني قصد بر اداره نمودن آ(. از 1395ع محلي واداشته است)فشارکي و صحت، فرد و سنت ها و آيين هاي جوام

افراد انساني دارد و ابناي بشر از لحاظ فردي و گروهي تفاوت هاي غير قابل انکاري دارند، ضرورت توجه به پيش زمينه هاي ارزشي و 

، 7ديريت منابع انساني در سازمان هاي مختلف بيش از پيش احساس مي شود)پونتهنجاري افراد در تدوين و پياده سازي راهبردهاي م

(. تنظيم رويه هاي مناسب مديريت منابع انساني در سازمان ها بيش از هر چيز به شناخت انسان و ويژگي ها و نيازهايش بستگي دارد. 2015

ي افتراق بنيادين دارد، بالتبع مديريت منابع انساني در جوامع اسلامي از آنجا که مختصات انسان در نگاه اسلام با انسان شناسي مکاتب ماد

(. در حاليکه که توجه به نيازهاي معيشتي 2017، 8نيز با مديريت منابع انساني در ساير جوامع متفاوت خواهد بود)رمداني و همکاران

ئلي همچون سعادت اخروي و رابطه انسان با خداوند کارکنان وجه مشترک مديريت منابع انساني اسلامي و غير اسلامي است، اما مسا

 از يکي امروزه چون روي، (.  بدين2016، 9جايگاهي در گفتمان سکولار نداشته و مختص گفتمان ديني است)معصوم و همکاران

 و اصول دقيقاجراي  به کافي توجه نبود کرده، مواجه چالش با را کشور اداري نظام و کسب و کارها مديران که مشکلات اساسي،

 توجه با بنابراين است، انساني منابع مديريت مديريت و در اسلامي روايات و آيات و مقدّس شرع مباني از منبعث ارزش هاي و موازين

مبر کريم، احاديث پيا قرآن منظر انساني، در اين تحقيق به مقايسه تطبيقي مفهوم مديريت منابع انساني از منابع مديريت جايگاه و اهميت به

 اکرم)ص( و ائمه معصومين و نظريات مديريتي معاصر پرداخته شده است.

 مباني نظري و پيشينه پژوهش -2
 ع انساني از ديدگاه علوم قرآن و حديثمديريت مناب -2-1

 مورد پروتستان اخلاق موضوع در وبر ماکس  توسط بار اولين براي اديان بر علاوه مديريت، جمله از انساني فعاليتهاي و دين بين ارتباط

 مالزي در بار اولين براي انساني منابع مديريت کارکردهاي بر اسلام دين تأثير(. 2017 ، 10اسماعيل و حسن کبير النهاس،)گرفت قرار تأکيد

                                                           
6 Mallahi & Budhwar 
7 punnett 
8 Ramadani et al 
9 Masum et al 
1 0 Elnahas, Kabir Hassan & Ismail 
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 بسياري مطالعات آن از پس(. 2015 ، 11عزمي عبدالغني)گرفت قرار بحث مورد عمومي بخش در اسلامي ارزشهاي معرفي با 1980 سال در

 اصول آثار( 2000)همکاران و علي است، شده انجام کارکنان رفتار بر دين تأثير بررسي منظور به اندونزي کشور و مالزي کشور در بويژه

 کريم قرآن اسلامي ارزشهاي منبع مهمترين اسلام دين در. اند کرده بررسي انساني منابع راهبرد بر را اسلام و يهوديت مسيحيت، دين

 را هايي فرض پيش و ها گزاره توان مي قرآني آيات به عنايت با بلکه نيست، مديريتي هاي شيوه و فنون عرضه کريم قرآن هدف. است

 مديريتي فنون و الگوها حتي و راهنما قواعد و اصول درآوردن تحرير به براي چارچوبي مديريت، بيني جهان تببين ضمن که کرد تدوين

 است سازمان اهداف جهت در انساني نيروي از استفاده انساني منابع مديريت(. 1394 مقيمي،)کند مي ارائه اخروي و دنيوي سعادت براي

 فعاليتها مجموع اين که است عنواني و شود مي سازماني روابط و دستمزد و حقوق آموزش، جذب، و کارمنديابي نظير فعاليتهايي شامل و

(. 12،2017ماليک شوکت و رانا حبيب)کند مي پيدا معنا آن کارکردهاي در نيز اسلامي رويکرد با انساني منابع مديريت. شود مي شامل را

 کارکرد چهار کارکردها، اين بين. اند کرده بندي دسته گوناگوني هاي صورت به را انساني منابع مديريت کارکردهاي مختلف، منابع

 استخدام و انتخاب. شود مي مشاهده ها بندي دسته همه در نگهداشت و انگيزش بالندگي، و توسعه آموزش، کارگماري، به و استخدام

 مرتب و طراحي از استخدام و جذب کارکرد. است خود اهداف به رسيدن براي سازمان به کمک براي انساني منابع اقدامات مهمترين از

 و انتخاب بحث مصاحبه، کارکرد کوتاه، نويسي فهرست کارکرد تا شود مي شروع شغل آگهي هنگام افراد، و شغل ويژگيهاي کردن

 دارا مستخدم و منتخب داوطلبان بايد که هست زيادي معيارهاي کلي طور به(. 2015 عزمي، عبدالغني)گيرد مي بر در را شغل پيشنهاد

 کار در پس": فرمايند مي( ع)علي امام که است عدالت اول اصل. کند مي پيروي معيني اصول از کارمندان انتخاب اسلام، در. باشند

 به ديگران نظر به توجه بدون و هوس و هوا روي از و بگمار کار به را آنها امتحان، و آزمون از پس تنها و بينديش خود عاملان انتخاب

 کارمندان انتخاب دوم اصل(. 71 ،قطعه53 نامه البلاغه، نهج)"است خيانت و جور و ظلم اجزاي از ترکيبي عمل اين که چرا مگير؛ کارشان

 اينها مانند و سياسي قدرت و نسل، نژاد، سن، داراييها، دوستي، رابطه خويشاوندي، رابطه براساس نبايد افراد. است شايستگي اساس بر

 از غير( معياري) شفاعتي هيچ مسئولان و عاملان استخدام و کارگيري به در": فرمايند مي( ع)علي اميرالمؤمنين حضرت شوند؛ منصوب

 حوزه در را لازم تجربه فرد که است اين سوم اصل(. 228: دررالکلم و غررالحکم)"نپذير را آنها امانتداري و تخصص و کارداني شفاعت

(. 441: الفصاحه )نهج"دارد بستگي او تجربه ميزان به فرد هر انديشه":فرمايند مي زمينه اين در( ص)اکرم رسول. باشد داشته نظر مورد

 در که برگزين را کساني: ۀ المتقدم االسلام في والقدم":  فرمايند مي( ع)علي امام که است اسلام مبين دين به اعتقاد ميزان چهارم اصل

 براي داد؛ مسئوليت و وظيفه او به فرد ظرفيت از بيش نبايد که است اين پنجم اصل(. 73 قطعه ، 53 نامه: البلاغه نهج)"پيشگامترند اسلام

 آيه بقره،)"کند نمي تکليف تواناييش اندازه به جز را کس هيچ خداوند: وهسعَْها اِلاّ نَفسً  الل لايکلفِه" که است آمده کريم قرآن در مثال

 مرتبا بايد عملکرد سازماني، اهداف به رسيدن براي. ندارند کفايت آن در که نيستند کاري به قادر هيچگاه افراد که علت اين به(. 233

 .گيرد قرار مديريت و بازنگري مورد و شود ارزيابي

 مديريت کارکرد. گيرد قرار توجه مورد کارکنان و کارفرمايان ديد يعني زاويه دو هر از تواند مي همچنين اسلامي عملکرد مديريت

 بر و دارند اعتقاد جزا روز به مسلمانان(. 14: 2014 ،13سيسوانتو)است مسئوليت و پاسخگويي انصاف، عدالت، مبناي بر اسلامي عملکرد

. گيرند مي قرار تنبيه يا پاداش مورد و شود مي ارزيابي اعمالشان شوند؛ مي حاضر الهي عدل دادگاه در روز آن در که هستند باور اين

 رويکرد. است اسلامي عملکرد ارزيابي رويکرد دو رفتار ارزيابي و قضاوت روش دو. باشد ملموس و عيني بايد اسلامي عملکرد ارزيابي

                                                           
1 1 Abdul Ghani Azmi  
1 2 Habib Rana & Shaukat Malik 
1 3 Siswanto 
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 قاطعيت، بلوغ، پذيري، مسئوليت مهرباني، صداقت، شايستگي، شامل ويژگيها اين. است فردي توان و ويژگيها براساس صداقت بر مبتني

 ها شايستگي اين مبناي. آيد مي شمار به عالي کارمند ويژگي دو صداقت و شايستگي. است موارد ديگر و بودن متعهد اطمينان، قابليت

 مسئوليت مفاهيم به توجه با بايد اسلامي عملکرد ارزيابي که بگيرند نظر در را نکته اين بايد مسلمان مديران همچنين. است شغل شرح

( 2005 علي،) نظر طبق. دارند اساسي نقش کارکنان عملکرد ارزيابي در ارزيابان(. 267: 2009 م،يهاش)شود انجام پاسخگويي و پذيري

 بروکراتيک گرايشهاي و شخصي روابط ديني، ملاحظات از ناشي اين. است سختي بسيار کار مديران براي کارکنان اثربخش ارزيابي

 عظمي عبدالغني .شود مي گرفته نظر در پاسخگويي و مسئوليت عملکرد مقايسه اسلام، در که بدانند بايد مسلمان مديران بنابراين،. است

 شغل ماهيت مبناي بر مختلف آموزشي هاي برنامه آموزش تحت بايد کارکنان که است اين است، بديهي که چيزي دارد اعتقاد( 2015)

 شروع آموزش بـا آدم آفرينش که چرا است؛ برخوردار ممتازي و رفيع جايگاه از اسلام در توسعه و آموزش. گيرند قرار مسئوليتشان و

 و طايفه جهت از نـه ندارد؛ وجود آموزي علم و آموزش براي محدوديتي هيچ اسلام در(. 31 آيه بقره،)"کهلهَّا الْأسَْماءَ آدمََ  عَلمََّ  وَ": شد

 هر بر آموزش و علم طلب. "مسلمه و مسلم کل عليفريضه  العلم طلب" جنس جهت از نه و "مسلم کل علي فريضه العلم طلب" که نژاد

 گهواره از "اللحد المهد من العلم اطلب" زمان جهت از نه و "بالصين ولو العلم اطلبوا" مکان جهت از نه و است واجب مسلمان زن و مرد

 کارکنان به القا براي اسلامي ارزشهاي بر اسلامي انساني منابع توسعه و آموزش کارکرد(. 1394 نجاري، و گائيني)بجو دانش گور تا

 فرمايند مي اکرم پيامبر. شود مي استفاده آموزش براي که است هايي شيوه و مربيان انتخاب مالک اسلامي ارزشهاي کند، مي تأکيد

. بگذرانند سازماني فرهنگ با آشنايي براي را آموزشي هاي دوره بايد مسلمان کارکنان و( 2015 علي،)است مبارک آيد، کار به که دانشي

 تعهدي اين مسلمانان براي. کنند کار خالصانه و مشتاقانه ظرفيت، تمام با جامعه و سازماني هاي هدف به رسيدن براي بايد مسلمان کارکنان

 به خواه و نظري صورت به خواه را آموزش اسلامي تفکر(.  2009 م،يهاش)باشند کارها دادن انجام بهتر براي دانش دنبال به که است

 مسئوليتها و شرايط با مطابق بايد کار محيط در آموزش که است آمده اسلامي هاي آموزه در. است داده قرار تأکيد مورد عملي صورت

 آموزش هاي برنامه مبناي اصل اين و کند مي تشويق جديد هاي فناوري و مهارتها کسب به را افراد قرآن(. 2015 علي،)کند پيدا تحول

 توسعه و آموزش و دارد دنبال به را کارکنان معنويت و اخلاق توسعه اسلامي، توسعه و آموزش(. 2009 م،يهاش)است کارکنان توسعه و

 منابع وظايف ديگر برخلاف (.2009 م،يهاش) شود انجام آنان دانش افزايش و کارکنان در خداوند به ايمان افزايش منظور به بايد اسلامي

 جبران اصلي هدف(. 2015 علي،)است گرفته قرار زيادي توجه مورد خدمات جبران اسلامي، جامعه تشکيل مراحل اولين در انساني

. است کارها دادن انجام بهتر براي آنها در انگيزه ايجاد و کارکنان عملکرد ارزشهاي تقويت ،(مستقيم غير و مستقيم)اسلامي خدمات

 ميزان. کنند دريافت را اقتصادي کلي شرايط و نيازها کار، با مناسب و کافي حقوق بايد کارگران که دارد تأکيد موضوع اين بر اسلام

 به را کارفرمايان اسلام. باشد متناسب کارکنان نقل و حمل و سکونت براي مکاني و پوشاک غذايي، مواد خريد با بايد پرداختي پاداش

 که زماني بايد پاداش. کند مي تشويق دهند، مي انجام آنها که کاري ميزان و توان دانش، تجربه، تحصيلي، مدرک اساس بر پاداش دادن

 ندارد، وجود کارکنان به کردن پرداخت در تبعيضي هيچ(. 2015 عزمي، عبدالغني)شود داده آنها به زود رساندند، پايان به را کار آنها

 فراهم و پوشاک فرزندان، براي غذا تهيه دليل به مجرد کارکنان به نسبت متأهل کارکنان و( 32 آيه نساء،) کارکنان جنسيت از نظر صرف

 رفتن بالا و سن افزايش با که افتد مي اتفاق معمول طور به اين. بگيرند قرار اولويت در پرداخت هنگام بايد آنها، تحصيل امکان آوردن

 افزايش پايه، حقوق پاداش، العاده، فوق پرداخت بايد کارکنان همه به همچنين. يابد مي افزايش نيز پرداخت ميزان کارکنان، ارشديت

 اي نامه در بايد پولي غير و پولي  .گيرد تعلق تبعيض و تعصب هيچگونه بدون خدمات جبران اين همه پزشکي، درمان و دستمزد و حقوق

 پستهاي در که کارکناني بين پرداخت تفاوت براين، علاوه. شود مشخص شغل، کردن قبول از قبل کارکنان براي واضح صورت به کوتاه

 چندين براي متفاوت پرداختهاي و است متفاوت قراردادي حالت هاي در اين. باشد برجسته خيلي نبايد هستند، نزديک سطوح و مشابه
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 آينده براي ريزي برنامه و خود کارراهه توسعه به مسلمان کارکنان اسلام (. در2009 م،يهاش)است درآمده هنجار صورت به شغلي سطوح

. بگيرند قرار ياري مورد خود کارراهه توسعه براي بايد کارکنان که است شده تأکيد موضوع اين بر اسلام در. شوند مي تشويق شغلي

 تشويق شغلشان ارتقاي به را افراد اسلام(. 60: 1390 کرمي،)است شده طراحي کارکنان کارراهه توسعه به کمک براي مرشدي هاي برنامه

 يک در را خود کاري دوره و بمانند پست يک در سازمان در خود پست ارتقاي براي تلاش بدون افراد که خواهد نمي اسلام. کند مي

(. 13 آيه الحجرات،)شود نمي قائل تبعيض دين و جنسيت نژاد، رنگ، نظر از افراد بين ماسلا شغلي، توسعه در. بگذارند سر پشت پست

 را کارکنان ارزيابي سامانه و ها آزمون گذراندن ويژه، هاي مأموريت مثال، براي لازم هاي مساعدت و تسهيلات بايد کارفرمايان بنابراين

 تغيير نخواهد فرد که زماني تا. شوند قدم ثابت خود شغلي توسعه براي بايد کارکنان(. 2009 م،يهاش) آورند فراهم آنها شغلي ارتقاي براي

 کند ايجاد خود در تغييري تواند نمي( انسان) او: فرمايد مي خداوند همانا. کند کمک خودش اراده بجز او تغيير به تواند نمي کسي بکند،

 طور به(. 2015 عزمي، عبدالغني) کنند تلاش خود شغلي ارتقاي در بايد کارکنان که دهد مي نشان ها اين. بخواهد خودش اينکه بدون

 و است کارکنانشان براي تسهيلات کردن فراهم به کارفرمايان پذيري مسئوليت و عدالت مبناي بر اسلامي شغلي توسعه کارکرد خلاصه،

 .دارند مهمي نقش خود شغلي توسعه در هم کارکنان

 ظريه پردازان معاصرنانساني از ديدگاه مديريت منابع  -2-2

ي سازمان داشته اند هر يک از مکاتب مطرح مديريت که داراي خصوصيات بارزي بوده اند نگرش خاصي نيز به نيروي کار و منابع انسان

 و کارکنان را مبتني بر فلسفه و نگرش خود توصيف نموده اند:

 نظريه مديريت علمي فردريک تيلور:  -2-2-1

موثر وظايف تلقي مي شود.  از لحاظ اين نظريه، سازمان، اساساً ساز و کار يا ماشيني براي تهيه و تجهيز نيروي جسمي افراد براي ايفاي

ان، پيشنهادهايي براي فردريک تيلور باني مکتب مديريت علمي با ملاحظاتي درباره کارائي توليد و محدوديت توانائي جسمي افراد انس

انست؛ از اين رو وي در دسازمانها ارائه داد. تيلور چاره عدم کارائي سازمانها را اعمال مديريت علمي) روش منظم( مي  اثر بخش سازي

اولاً، طراحي دقيق که  اعتقاد داردصدد بر آمد که مسائل توليد و عمليات سازمانها را با توسل به روشهاي منظم علمي حل کند. تيلور 

سپس بر  ،نظم طراحي شوندپيشنهاد مي کند که وظايف و فعاليت هاي سازماني به شيوه اي م بوده وايش کارائي شغل و وظيفه تنها راه افز

ه هاي انجام کار بر اساس مبناي اين اصل، کارکنان به دقت برگزيده، و براي انجام وظايف خود تربيت شوند و در عين حال ابزارها و روي

انگيزه کار را ناشي از شوق و  نموده به انگيزش کارکنان و شيوه بيشينه سازي آن در قلمرو کار توجه مطالعات دقيق استاندارد گردند. ثانياً

ي براي پرداخت دستمزد پيشنهاد وابسته دانسته و سيستم و مالي به درآمد مي داند. بنابراين افزايش توليد را به پاداش ها و مشوق هاي پولي

گوناگون و عوامل توليد را  به عقيده تيلور اصول علمي مي تواند فعاليت هاي .د دارديت توليد پيونمي کند که در آن مزد مستقيماً با کم

ساس آنها کارکناني را تحت نظم در آورد و کارائي را افزايش دهد. وي مسئوليت کاربرد اين اصول را بر عهده مدير مي داند، تا بر ا

کنان نيز نبايد تصادفي به علاوه گزينش کار ؛و در حل مسائل خود سرانه عمل نکنند تربيت کند که به موثرترين روش انجام وظيفه کنند

ن وظايف را آيفاي ابطوري که آنها به وظايفي گمارده شوند که مهارتها و قابليت هاي  ؛بلکه تحت نظم و قاعده صورت پذيرد ،باشد

ياز به سرپرستي و نظارت ورد. اين امر هر چند نآظيفه را بوجود مديريت مبتني بر و، بالاخره مديريت علمي با اعمال اصل تخصص دارند.

 .(154: 1398ابينز،)رولي به زعم تيلور، کارايي را افزايش داده و عملکرد کارکنان را بهبود مي بخشد ،چندگانه را ايجاب مي کند
 مک گريگور:داگلاس نظريه  -2-2-2

نگرش منفي به کارکنان دارند و بر اين  xمديريت مي کنند. مديران طرفدار ديدگاه  yيا  xطبق اين نظريه مديران با دو ديدگاه متفاوت 

پاداش  ،اساس معتقدند که رفتار آنها را بايد به طور مرتب نظارت و کنترل کرد و تنها راه ايجاد انگيزه و تشويق آنها به کار بيشتر و بهتر
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نگرش مثبت به کارکنان دارند و بر اين اساس رفتاري مسالمت آميز و رابطه  yاقتصادي و مادي است. در مقابل مديران طرفدار ديدگاه 

اين راهبرد انگيزشي به فرضيه هاي مديران درباره طبيعت انساني  مدارانه با کارکنان خود دارند و کمتر آنها را نظارت و کنترل مي کنند.

که شامل فرضيه هاي منفي درباره انسان است و اعتقاد بر اين است  xمربوط مي شود. در اين نظريه دو دسته فرضيه وضع شده است: نظريه 

فرضيه هاي مثبتي را معرفي مي کند که  Yکه مديران غالبا از اين فرضيه ها به عنوان اساس رفتار خود با افراد استفاده مي کنند، نظريه 

استفاده مي کنند بدند و آنان که  xني که از فرضيه هاي نظريه اعتقاد بر اين است که مديرا .مديران بايد تلاش کنند آنها را به کار بندند

الگوي منابع انساني مطرح شده اند)  –را به کار مي بندند خوب اند اين فرضيه ها در نظريه هاي ابتدايي انگيزشي  yفرضيه هاي نظريه 

 (.86: 1386فيضي، 

 نظريه هاي معاصر انگيزش: -2-2-3

نظريه ها به دو دسته  دادي از عواملي که ممکن است بر انگيزش اثر داشته باشند تاکيد مي ورزند ايننظريه هاي معاصر انگيزش بر تع

 يندي؛آتقسيم مي شوند: نظريه هاي محتوايي و نظريه هاي فر

دارد تمرکز اصلي اين  نظريه هاي محتوايي: نظريه هاي محتوايي انگيزش بر نيازهاي دروني که موجب برانگيختن رفتار مي شود تاکيد -

لسله مراتب نيازهاي مازلو: ( نظريه س1نظريه ها بر شناخت نيازهاي افراد و چگونگي ارضاي اين نيازهاست. که مهمترين آنها عبارتند از: 

ا شيوه اي منطقي و مناسب طبقه شايد پذيرفته ترين توصيف درباره نيازهاي انساني را ارائه کرده است او نيازهاي انساني را ب آبرهام مازلو

يازهاي اجتماعي ن -3ني نيازهاي ايم -2تي نيازهاي زيس -1بندي کرده است. او معتقد است که افراد انساني داراي پنج نياز اساسي هستند: 

يابي )تحقق ذات( او معتقد است که افراد تلاش مي کنند اين نيازها را به ترتيب ارضا نيازهاي خود -5ازهاي احترام ني -4)وابستگي( 

ار مانند موجودات انساني د که امروزه با اکثر مردم در محيط کنعقيده دارهرسي و بلانچارد (نظريه رشد يافتگي، رشد نيافتگي : 2کنند.

رفتار فردي و رشد شخصي را  ضمن مطالعه سازمانهاي صنعتي تأثير اعمال و اقدامات مديريت بر . آن هامي شودنابالغ و رشد نايافته رفتار 

نب آنان را صرفا نتيجه بي تفاوتي شايع ميان کارگران صنعتي و فقدان تلاش از جا اناين نظريه پرداز .نددر محيط کار آشکار ساخته ا

نگامي که مردم به نيروي کار د که در بسياري موارد هنمسائل از مديريت ناشي مي شود و عقيده داراين  آنهابه نظر  ،دنتنبلي فرد نمي دان

ه کمترين کنترلي بر محيط کار مي پيوندند بر اثر اعمال و اقدامات مديريت سازمانها، از رشد و بلوغ باز مي مانند در اين سازمان ها اجاز

د افراد نابالغ رفتار مي کنند. تکي و زير دست و تابع بودن تشويق مي شوند. در نتيجه آنان ماننبه افراد داده نمي شود و آنان به منفعل، م

و  اي نابالغ عمل کنند) هرسيبسياري از سازمانها انتظار دارند. که کارکنان آنها به جاي اينکه مانند بزرگسالان رفتار کنند همچون آدمه

 (.184: 1397،بلانچارد

يد آمد. اين نظريه نتيجه مطالعه گيزش: کمتر از يک دهه بعد از مازلو نظريه ديگري درباره ارتباط بين نياز و رفتار پد( نظريه دو عاملي ان3

حساس نارضايتي مي کنند گسترده هرزبرگ درباره رضايت يا نارضايتي افراد از شغلشان است. مطابق اين نظريه وقتي افراد از کار خود ا

نودي مي کنند اين بوط است که در آن کار مي کنند. در مقابل و حتي افراد درباره کار خود احساس خشنارضايتي آنان به محيطي مر

بهداشتي ناميدندزيرا اين  خشنودي به ماهيت کار مربوط مي شود در اين زمينه دو دسته نياز مطرح شده است. اولين دسته نيازها را عوامل

را انگيزنده ها) محرک(  و وظيفه اصلي آنها ممانعت از نارضايتي شغلي است. دومين دسته نيازها شرايط محيطي انسان را توصيف مي کنند

 (.185: 1397، و بلانچارد ناميدند زيرا اين نيازها موجب انگيزش افراد براي عملکرد بهتر مي شود)هرسي

شأن و مقام ، خط مشي ها و اداره امور سازمان،  عوامل بهداشتي به نيازهاي سطح پايين تر مربوط مي شود و شامل عوامل محيط کار از قبيل

کيفيت سرپرستي، روابط متقابل افراد، شرايط کار، امنيت شغلي و دستمزد مي شود. و انگيزنده ها مجموعه عواملي هستند که بر رضايت 
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د که عبارتند از: کار پر تلاش، موفقيت، شغلي تأثير مي گذارند. انگيزنده ها در سطح عالي تر نيازها نمايان و به محتواي کار مربوط مي شون

  .پيشرفت کاري ، مسئوليت ، رشد و توسعه

ي بر چگونگي انگيزش و يندي بر فرايند انگيزه در افراد توجه دارند. يعني نظريه هاي فرايندآيندي: نظريه هاي فرآب( نظريه هاي فر

 مراحلي که اتفاق مي افتد فردي برانگيخته شود تأکيد مي ورزند.

 همترين نظريه هاي فرآيند انگيزشي عبارتند از:م

نتظار بر اين فرض استوار است که نيازهاي احساس شده علت نظريه ااين نظريه توسط ويکتور رووم ارايه شده است. نظريه انتظار:  -1

ه رفتاري که بروز مي کند اي نتيجرفتار انسان هستند بر طبق اين نظريه دو عامل شدت انگيزش را تعيين مي کند اول ارزش مورد انتظار بر

 دوم احتمال مورد انتظار براي نتيجه اي که تحقق خواهد يافت.و 

. چنانچه بر اين است که افراد علاقه مند هستند در ارتباط با ديگران رفتار مناسبي با آنان بشودادامز  نظريه برابري: فرض نظريه برابري -2

ساس نظريه برابري افراد بر ابا فرد بشود اين عامل مي تواند موجب تغييراتي در رفتار وي شود بر در مقايسه با ديگران، رفتار نابرابري 

به دست مي آورند  اساس نيازهايشان عمل خواهند کرد اگر نتايج حاصل از کوشش هاي آنان با نتايجي که ديگران از کوششهاي مشابه

 .قابل مقايسه باشد

ف بر اساس اين نظريه گرايش طبيعي انسان براي تعيين هد .يند تعيين هدفها تاکيد دارندآبر فر هدف نظريه تعيين هدف : نظريه تعيين -3

 ؛ک شده را بپذيردثانيا فرد هدفهاي در ؛هاي مشخص را درک کند که اولا فرد هدف يد استو تلاش براي تحقق هدف ها تنها وقتي مف

 )هرسيبرانگيخته نمي شود ،دزيرا اگر فرد فاقد مهارت براي تحقق اهداف باش ؛باشد ثالثاً فرد مهارتهاي لازم براي تحقق هدفها را داشته

 .(191: 1397، و بلانچارد

 ي: نظريه چستر بارنارد در حوزه منابع انسان -2-2-4

يزه سازمان انگبارنارد يکي از اولين پژوهشگراني است که موضوع سازمان را با نگرش رفتاري تعريف مي کند وي معتقد است افراد در 

، خواستن و برخي جنبش هاي دروني دارند که مدير اجرايي وظيفه دارد اين انگيزه ها را با اهداف سازمان هاي مالکيتي مانند قصد داشتن

يي تطبيق داده و با کمک برخي پاداش هاي پيشنهادي به اصلاح و تغيير نگرش هاي نادرست بپردازد. بارنارد همچنين سه وظيفه اصلي اجرا

ف سازماني از جمله اين تهيه يک سيستم ارتباطات، ترويج تلاش هاي اساسي براي امنيت شخصي و تعريف اهدا ؛مي کندد را پيشنها

، ا توجه به شيوه هاي مورد استفادهنظريه بارنارد تعدادي از مسائل اخلاق کسب  و کار را مطرح مي کند که ب .(2012، 14ديپا)وظايف است

بارنارد در بحث هاي خود از ماهيت مسئوليت اجرايي  .ايجاد ارتباط بين انگيزه هاي شخصي و اهداف سازمان استبهترين روش براي 

نيز سخن مي بارنارد مسئوليت را با نيرو يا انگيزه اي قوي با رمز و کد هاي اخلاقي براي کنترل و اداره کردن افراد در خصوص نيازها و 

طور کلي او حقيقت و فطرت انسان، براي طلب احترام و ارزش انساني و علاقه کارکنان به تعاون و  خواسته هاي مخالف بيان مي کند به

 همکاري به منظور دستيابي اهداف سازماني اذعان دارد . 

  ايستگي:نظريه مديريت منابع انساني مبتني بر ش -2-2-5

برد رشروع شده و از آن زمان به بعد توسعه و کا 1970سال  معرفي رويکردهاي مبتني بر شايستگي در مديريت منابع انساني از حدود

وسيعي داشته است. ديويد مک کلند روانشناس برجسته دانشگاه هاروارد در توصيف ايده شايستگي در ادبيات منابع انساني معروف است. 

ت منابع انساني به طوري که اين عملکرد مديريت مبتني بر شايستگي عبارت است از به کار گيري مجموعه اي از شايستگي ها براي مديري

مديريت مبتني بر شايستگي بر شناسايي مهارت هاي  به صورتي کارا و اثر بخش در تحقق اهداف و استراتژي سازماني مشارکت نمايد.

                                                           
1 4 Deepa 
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منابع انساني مبتني بر زير سيستم هاي  فني ضروري و نيز بر توسعه شايستگي هايي که منجر به نتايج فوق العاده مي شوند تمرکز مي کنند.

 شايستگي عبارتند از : 

ز متقاضيان شغل در امجموعه فعاليت هايي که براي جذب يک خزانه شايسته يا گنجينه ي صلاحيت دار  زير سيستم جذب و استخدام: -

ا و شايستگي هاي رت هسازمان طراحي مي شوند . فرايند جذب اثر بخش بايد فرصت استخدام را به کساني بدهد که توانايي ها ، مها

 لازم را براي انجام موفق شغل را داراست . 

ي مربوط به شغل را زير سيستم هاي يادگيري، آموزش و توسعه: مجموعه فعاليت هايي است که فرصتي براي اکتساب يا بهبود مهارت ها

 براي کارکنان فراهم مي کند . 

 مل دو جنبه مهم برنامه ريزي و مديريت مي باشد . زير سيستم برنامه ريزي مسير شغلي: اين زير سيستم شا

د زير سيستم برنامه ريزي جانشيني و استعداد يابي: اين زيرسيستم شامل شناسايي پتانسيل ها و استعدادهاي کارکنان و برنامه ريزي براي رش

 (.2013، 15)استانويلا و پاولو توسعه آنها جهت تصدي مشاغل مديريتي در اينده سازمان مي باشد

  نظريه تشکيل سرمايه هاي انساني: -2-2-6

مفهوم سرمايه انساني وارد ادبيات اقتصاد شد. سرمايه انساني هم شامل قابليت هاي فردي، واکنش، مهارت ها و تجربيات  1960در اوايل دهه 

يش و ذخيره دانش ، مهارت و تجربيات هم به ظرفيت افزا و کارکنان و مديران سازمان است که با وظايف پيش روي آنها مرتبط مي شود

سرمايه  از طريق يادگيري افراد اشاره دارد با اين تعريف واضح است سرمايه انساني محدوده وسيع تري از منابع انساني را در بر مي گيرد.

وي افزود  ؛( ارائه شد2004انساني عبارت است از ارزش افزوده اي که کارکنان براي سازمان ايجاد مي کنند. اين تعريف توسط چانزل)

. با توجه (2002، 16)تيلس و همکارانکه سرمايه انساني مقوله متفاوتي براي سازمانهاست که براي آنها يک مزيت رقابتي محسوب مي شود

هدف توسعه در توسعه پايدار، انسان محور توسعه،  -2انسان ها بزرگترين و با ارزش ترين دارايي هر سازمان هستند.  -1به تعريف فوق : 

سرمايه انساني تنها سرمايه اي است که فزاينده است و هرگز با مصرف مستهلک نمي شود.  -3و مهم ترين عامل توسعه محسوب مي شود 

امروز قدرت کشورها و سازمانها را سرمايه مادي، ماشين آلات و تجهيزات رقم نمي زنند بلکه سرمايه انساني کارآمد و خلاق تعيين  -4

بزرگترين مزيت نسبي در دنياي رقابتي آينده، سرمايه انساني کشورها و  -5ورت و توازن رقابتي سازمانها و کشورها هستند کننده ضر

شرط لازم  -7بسياري از مشکلات امروزي  ما در حيطه تجهيزات و امکانات نيست بلکه در حيطه انسانها است.  -6سازمانها مي باشد. 

طور کلي مي توان گفت در اين نظريه نگرش به کارکنان سازمان به  .يه انساني کارآمد و با انگيزه و ماهر استموفقيت برنامه ها داشتن سرما

در  عنوان سرمايه انساني ياد مي شود و به عبارتي مکتب مديريت دانايي شکل مي گيرد.ه از عامل توليد بودن به برتر از آن عوامل و ب

 رفته است از جمله:ارتباط با موضوع پژوهش هايي انجام گ

( در پژوهشي با عنوان کارکردهاي مديريت منابع انساني اسلامي و عملکرد سازماني در کشورهاي توسعه يافته 2015عبدالغني العزمي)

عرضه فنون و  مياست. هدف قرآن کر ميقرآن کر ي،اسلام يمنبع ارزشها نياسلام مهمتر نيدر دپرداختند. نتايج تحقيق نشان داد که 

 ينيجهان ب نيکرد که ضمن تبب نيرا تدو ييفرض ها شيتوان گزاره ها و پ يم يقرآن اتيبه آ تيبلکه با عنا ست،ين يتيريمد يها هويش

 يارائه م يو اخرو يويسعادت دن يبرا يتيريالگوها و فنون مد يو حت مادرآوردن اصول و قواعد راهن ريبه تحر يبرا يچارچوب ت،يريمد

 مديريت کارکردهاي اجراي طريق از اسلامي بانکداري انساني منابع پذيري رقابت بهبود عنوان با (2014سوسيانتو) پژوهش نتايج .کند

 غير و مستقيم به صورت را شغلي رضايت محور، قرآن انساني منابع مديريت که دهد مي نشان اندونزي در محور انساني قرآن منابع

                                                           
1 5 Stanislava & Pavel 
1 6 Tayles et. al 
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 رضايت افزايش موجب سازماني عدالت طريق از قرآن محور انساني منابع مديريت م،مستقي غير حالت در دهد. مي افزايش مستقيم

 کارکنان شده درک عدالت ميزان و انساني اسلامي منابع مديريت کارکردهاي رابطه بررسي به (2013)17همکاران و نيک شود. مي شغلي

 استخدام اسلامي، اصول به عمل و درک دانش، بين که دهد مي نشان نتايج. بنگلادش پرداختند اسلامي سازمانهاي کارکنان بين اعتماد و

 واقع در. دارد وجود و معناداري مثبت رابطه کارکنان بين اعتماد و سازماني عدالت با منصفانه پاداش سامانه و آموزش و انتخاب، توسعه و

 و مثبت رابطه کارکنان بين اعتماد و سازماني عدالت و انساني اسلامي منابع مديريت کارکردهاي تمام بين عملکرد ارزيابي از غير به

وتاثير آن بر عدالت سازماني، رضايت  محور قرآن انساني مديريت منابع بررسي به پژوهشي در (2009م)يهاش .اند کرده پيدا معناداري

در  انساني منابع کارکردهاي در اسلامي فرهنگ کارگيري که به داد نشان پژوهش اين نتايج پرداخت. کارکنان خدمت ترک شغلي و

( در پژوهشي با عنوان بررسي رابطه ميان مديريت منابع 1395فشارکي و صحت) مي شود. خدمت کارکنان ترک مانع اسلامي، سازمانهاي

کارکنان از ، به بررسي تاثير مديريت منابع انساني اسلامي بر تقويت تعهد انساني بر مبناي تعهد کارکنان با ميانجي گري عدالت سازماني

که ابعاد استخدام و توسعه و جبران خدمات با عدالت و تعهد  طريق بالابردن سطح عدالت سازماني پرداخته و به اين نتيجه رسيده است

عباسي و  سازماني رابطه معناداري دارند و بعد ارزيابي عملکرد فاقد تاثير معناداري بر تعهد با ميانجي گري عدالت سازماني مي باشد.

کارکنان  خدمت ترک و شغلي رضايت عدالت سازماني، بر اسلامي انساني منابع مديريت تأثير ( در پژوهشي به بررسي1396سوي)مو

 معنادار و مثبت رابطه شغلي و رضايت اي رويه توزيعي، عدالت با اسلامي انساني منابع مديريت پرداختند و به اين نتيجه رسيدند که بين

 پژوهش، فرض برخلاف و دارد وجود معنادار و منفي رابطه خدمت کارکنان ترک با اسلامي انساني منابع مديريت بين و دارد وجود

 ميان نقش ميانجي اي رويه و توزيعي عدالت چنين هم .نشد يافت اي مراوده عدالت و اسلامي انساني مديريت منابع بين معناداري رابطه

 .دارد شغلي رضايت و اسلامي انساني منابع مديريت

 روش پژوهش -3

ش حاضر را کليه تحليل محتواي قياسي است. جامعه آماري موضوع پژوهو از بعد روش  کاربردي هدف منظر از پژوهش اين انجام روش

ه علوم قرآن و حديث و کتب، مقالات، رساله ها، سخنراني ها، تفاسير و تحقيقات و تحليل ها در خصوص مديريت منابع انساني از ديدگا

م قرآن و حديث شامل نظريه پردازان معاصر تشکيل مي دهد که براساس روش نمونه گيري هدفمند و مطالعه انتقادي متون مرتبط با علو

سجاديه و تفاسير و شروحات  و تفسيرنمونه و نيز نهج البلاغه و صحيفه ن شامل تفسير البيان، تفسير الميزانآقرآن کريم و تفاسير مطرح قر

اني شامل کتب، پژوهش مرتبط با نظريات معاصر مديريت منابع انس منابع علميا وکتب حديثي شيعه)کتب اربعه( و همچنين مربوط به آنه

ه براساس عقل، نقل، کروش تجزيه و تحليل پژوهش حاضر کيفي است ها و مقالات اينترنتي مرتبط به عنوان نمونه انتخاب گرديده است. 

 تطبيق مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. استناد و نشانه يابي و مقايسه و

 يافته ها -4

  مطابقت دارد؟ ثيعلوم قرآن و حدديدگاه تا چه ميزان با ور نظريه مديريت علمي تيل -4-1

از اصول اساسي نظريه مديريت علمي انتخاب علمي و کارشناسانه افراد و برنامه ريزي دقيق براي کار و آموزش درست به افراد است. در 

اين نظريه ضمن تأکيد بر کيفي سازي کار بر افزايش حقوق و دستمزد کارکنان نيز تاکيد مي شود و معتقد است اين امر به افزايش کميت 

انجامد؛ در ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز بر عناصر مطلوب و سازنده مديريت علمي تاکيد شده، چنانچه حضرت  و کيفيت کار مي

                                                           
1 7 Nik et. al 
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حقوق کارکنان را بيفزاي، اين کار مايه توانايي بر اصلاح خودشان مي گردد  "علي)ع( در عهد نامه خود به مالک اشتر توصيه مي نمايد

( و همچنين امام بر انتخاب دقيق افراد براي تصدي مسئوليت تاکيد نموده 53) نهج البلاغه، نامه "و موجب بي نيازي آنها از مردم مي شود

در امور کارکنانت بينديش و پس از آزمايش به کارشان بگمار و با ميل شخصي و بدون مشورت، با ديگران آنها را به "و مي فرمايد: 

 که آمده کلي صورت به مديريت شروط ترين اصولي و مهمترين قصص، مبارکة رةسو 26 آية در(. 53) نهج البلاغه ، نامه "کاري مگمار

 تنها قدرت از منظور که است روشن(  الْأَمِينه  الْقَويُِّ  اسْتَأجْرَْتَ منَِ  خَيرَْ  إِنَّ اسْتَأجْرِهْه أَبتَِ  يا إحِدْاههما قالتَْ) امانت و قدرت: از است عبارت

 و جذب نيرويابي، اعتقادي-ارزشي معيارهاي به کريم قرآن. است مسئوليت انجام بر قّوت و قدرت مراد بلکه نيست، جسماني قدرت

 ؛(297-بقره)تخصص و آگاهي علم، ؛(286-بقره)استطاعت و توانمندي به توان مي جمله، از. است کرده توجه مديران گزينش

 اشاره( 3-طلاق و 13-تغابن ،3- احزاب و 217 -شعراء)توکل ؛(36-شوري و 159-عمران آل)بودن مشورت اهل ؛(55-يوسف)امانتداري

همچنين در علوم قرآن و حديث، آموزش کارکنان و افراد تحت فرمان به عنوان يکي از ضروريات معرفي شده که در نظريه تيلور کرد. 

با توجه به چهار اصل کلي مطروحه در نظريه مديريت علمي تيلور )کشف اصول علمي انجام کار، انتخاب  نيز به آن توجه شده است.

علوم علمي کارگر ماهر، پاداش و کنترل و تشريک مساعي طبقه کارگر با مديريت( مي توان گفت وجه تفاوت اين ديدگاه با ديدگاه 

 : به شرح زير مي باشد ثيقرآن و حد

آموزش تخصصي در سطح عملياتي  بر خلاف ديدگاه تيلور که انتخاب و آموزش کارکنان را صرفاً به ثيقرآن و حدعلوم در ديدگاه  -

خصصي، آموزش محدود مي سازد، آموزش براي همه کارگزاران در تمام سطوح و عرصه ها مطرح است؛ به عبارتي علاوه بر آموزش ت

ر آموزش و تربيت ي باشد. به گونه اي که حضرت علي)ع( تنها مردم را سزاواهاي لازم درخصوص اهداف الهي و معنوي نيز مد نظر م

يشواي مردم قرار داد بايد قبل پنمي داند؛ بلکه پيشوا و زمامدار آنها را در اين امر مقدم مي دارد و مي فرمايد: هر کس که خود را امام و 

ردار باشد و کسي که آموزنده گران نه به زبان و گفتار، بلکه به عمل و کاز ادب کردن ديگران، به ادب کردن خود بپردازد و بايد تعليم دي

 (.70مت و ادب کننده خويش است از آموزنده و ادب کننده مردم به احترام و بزرگداشت سزاوارتر است) نهج البلاغه، حک

ت ، کارگزار در وهله اول خود را تحثيو حدعلوم قرآن نظارت مداوم مدير قرار دارند، ولي از ديدگاه  در نظريه تيلور کارکنان تحت -

 سبحان، خداوندرار دارد. خود کنترلي( از اين منظر در جايگاه ويژه اي قين نظارت اجتماعي و نظارت فردي )نظارت الهي مي داند و همچن

 خود بندگان کارهاي ظرنا و شاهد را خود و کرده مطرح را بندگانش اعمال بازرسي و نظارت مساله متعدد، آيات در بارها کريم قرآن در

 اي) ؛"تعملون کنتم بما نبئکمفي الشهاده و الغيب عالم الي ستردون و والمومنون رسوله و عملکم الل فسيري اعملوا قل و" :نمايد مي معرفي

 آشکار و پنهان که رديدگ مي باز کسي سوي به زودي به و بينند مي را شما اعمال مومنان و خدا رسول و خداوند کنيد، عمل بگو ،(پيامبر

 (. 105آيه توبه؛)دهد مي خبر کرديد مي عمل آنچه به را شما و داند مي را

لوم قرآن و وع نگرش تيلور به منابع انساني نگرش محدود و ناقص و دربرگيرنده جنبه مادي و اقتصادي است در حالي که از ديدگاه عن -

ه در مديريت منابع مراتب بالاتري برخوردار است. به طور کلي مي توان نتيجه گرفت کحديث نيازهاي معنوي انسان ها از اهميت به 

و ... ( بايد باشد؛ ثانياً  انساني مورد نظر علوم قرآن و حديث اولاً انتخاب مديران براساس شايسته سالاري) برتري علمي، اخلاقي، جسمي

ي و اخروي مطرح است؛ ثالثاً عني در نظر گرفتن هر دو بعد مادي و معنوي و دنيواستفاده از اصل تشويق و تنبيه به معناي تبشير و انذار ي

  .تنظيم همه اهداف حول محور اهداف الهي و آموزش و ارتقاء همه کارکنان در همه ابعاد مد نظر مي باشد

 مطابقت دارد؟با ديدگاه علوم قرآن و حديث تا چه ميزان  مک گريکور X, Y نظريه -4-2

نگرش منفي به کارکنان  Xکارکنان را مديريت مي کنند؛ مديران طرفدار ديدگاه  X, Yطبق اين تئوري مديران با دو ديدگاه متفاوت  

بيشتر دارند؛ بر اين اساس معتقدند که رفتار آن ها را بايد به طور مرتب نظارت و کنترل کرد و تنها راه ايجاد انگيزه و تشويق آن ها به کار 
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نگرشي مثبت به کارکنان دارند و براين اساس رفتاري مسالمت  Yاداش اقتصادي و مادي است. در مقابل مديران طرفدار ديدگاه و بهتر پ

حاکم  xبا توجه به مفروضاتي که بر نظريه  آميز و رابطه مدارانه با کارکنان خود دارند و کمتر آن ها را نظارت و کنترل و تنبيه مي کنند.

که بر اساس مفروضات آن مديران Y اه مستبدانه به انسان هيچ شباهتي به ديدگاه علوم قرآن و حديث ندارد؛ ولي نظريه است و به خاطر نگ

نگرش مثبتي به کارکنان داشته و رفتاري مسالمت آميز و رابطه مدارانه با کارکنان خود دارند و کمتر از کنترل مستقيم بهره مي برند، 

 ثيعلوم قرآن و حددر حوزه منابع انساني دارد؛ از جمله وجوه تشابه آن با ديدگاه  ثيعلوم قرآن و حديدگاه وجوه تشابه قابل قبولي با د

 مي توان به موارد زير اشاره کرد:.

غل ملاحظه مي شود تا تشويق و استفاده از مشوقهاي دروني شغل: با توجه به تاکيد اين نظريه به استفاده از مشوق هاي دروني ش -

ايند: خواسته هاي مطابقت دارد. امام علي)ع( ضمن توصيه به تشويق و نقش آن در جذب نيروها مي فرم ثيعلوم قرآن و حدا حدودي ب

ي مکرر از کارهاي شايسته ايشان )کارکنان( را برآور و  همواره از آنان ستايش نماي و از رنجي که تحمل کرده اند ياد کن زيرا يادآور

 (.53ش آورد و وامانده را ترغيب به کار کند انشاء الل) نهج البلاغه، نامه آنان شجاع را به جنب و جو

مي شود. حضرت  استفاده از ساز و کارهاي کنترل دروني: کنترل دروني و استفاده از آن يکي از مفروضات اين تئوري محسوب -

 اللَّهَ لا يهغَيِّره ما بقِوَْمٍ حَتَّى إِنَّ"ايد:فرممي خداوند  (.2429علي)ع( نيز مي فرمايد: از خودت مراقبي برخويشتن قرار بده) غرر الحکم، حديث 

قَدْ أفَْلحََ منَْ " (.11: رعدتغيير دهند) دهد، مگر آنکه آنان خود حال خود را؛ درحقيقت، خدا حال قومى را تغيير نمى"يهغَيِّرهوا ما بأِنَْفهسِهمِْ

باتقوايند، نترل که افرادي همچنين افراد خودک ؛(1مؤمنون: )رستگاري از آن کساني خواهد بود که بتوانند خود را کنترل کنند"؛ زکََّاها

 .ه کمال برسند(. اينان با روحيه سالم خود بهتر مي توانند ب196، ص 17ق، ج 1417انسان هايي سالم و کامل اند )طباطبائي، 

نشيب و فراز خويش  توقع حصول نتايج بلند مدت: حضرت علي )ع( مي فرمايد: چشم و دل انسان خردمند پايان کارش را مي بيند و -

 (.154لبلاغه، خطبه را مي شناسد)نهج ا

علوم قرآن و حديث انسان  هر دو ديدگاه هدف مشترک تشويق کارکنان به کار بيشتر و در نتيجه سود بيشتر را دنبال مي کنند. اما از نظر

م نمايند و ارکنان را فراهکجايگاه بسيار رفيعي دارد. بر اين اساس مديران اسلامي بايد شرايط رشد همه جانبه و شکوفا شدن استعدادهاي 

بدانه به انسان هيچ شباهتي به به خاطر نگاه مست Xبا آن ها رفتار محبت آميز و انسان دوستانه داشته باشند؛ بنابراين مي توان گفت تئوري 

آن و حديث مشابه را مي توان از بعد روش مديريتي تا حدودي با ديدگاه علوم قر Yديدگاه علوم قرآن و حديث ندارد ولي ديدگاه 

، توليد Y و X گاهديدهر دو  نست؛ اما تفاوت اساسي آن ها با ديدگاه علوم قرآن و حديث در هدف است؛ بدين معنا که هدف مشترکدا

از ديدگاه علوم قرآن و  و کسب سود بيشتر است، اما نظريات معاصر مديريتي انسان را به عنوان ابزار در خدمت توليد نگاه مي کند ولي

 حديث کار عبادت است و هدف از کار بايد رشد همه جانبه )مادي و معنوي( انسان باشد. 

 مطابقت دارد؟ با ديدگاه علوم قرآن و حديثميزان تا چه ظريه هاي معاصر انگيزش منابع انساني ن -4-3

دگاه علوم قرآن و حديث وجود با توجه به مطالعه انجام شده ملاحظه مي شود که تشابه بسياري ميان نظريه هاي انگيزشي منابع انساني با دي

 دارد:

تقويت انگيزه هاي مادي کارکنان مورد  ثيعلوم قرآن و حدعاصر انگيزشي و هم در ديدگاه انگيزه هاي مادي: هم در نظريه هاي م -

ت کامل برآورده کن چون تأکيد قرار گرفته است. به گونه اي که امام علي)ع( مي فرمايد: معاش و احتياجات آنان )کارگزاران( را بصور

ين اساس امين مي ر ارسيدگي کامل به حال کارمندان موجب تقويت و پشتوانه اي براي پاکي و صيانت و اصلاح نفوسشان مي باشد و ب

 ( .53گرداند) نهج البلاغه ، نامه 



1401 مستانز - هارمچ سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

154 
 

 نيز نسبت به تقويت ثيعلوم قرآن و حدردي: همچنان که در نظريه هاي انگيزشي معاصر مورد تأکيد است، در فتقويت انگيزه هاي  -

و را والي جائي قرار دادم تد مي نويسد: انگيزه هاي فردي بسيار اهميت قائل بوده و به عنوان مثال امام علي)ع( به يکي از کارگزاران خو

رَادَْْوَمَنْ "ست: ادر قران کريم نيز آمده  (.34که هزينه آن بر تو آسانتر و حکومت آن برايت جالبتر است) نهج البلاغه، نامه 
َ
ْأ

ولَئِكَْْمُؤ مِنْ ْوَهُوَْْسعَ يَهَاْلَهَاْوَسعََیْالْ خرَِةَْ
ُ
آیهْ،ْاسراءورًا)مَش كُْْسعَ يُهُمْ ْكَانَْْفَأ

وْآنْکسیْکهْسرایْآخرتْراْبطلبدْوْسعیْوْکوششْخودْراْبرایْآنْْ؛(19

انجامْدهد،ْدرْحاليکهْایمانْداشتهْباشد،ْسعیْوْتلاشْاوْازْسویْخداْ

 .پاداشْدادهْخواهدْشد
لوم قرآن و عارند. در توجه د يت انگيزه هاي اجتماعي: نظريه هاي انتظار و برابري به تقويت انگيزه هاي معطوف به فرآيند انگيزهتقو -

؛ به باِلْقِسْطِ النَّاسه  لِيَقهومَ واَلْمِيزَانَ الْکِتَابَ  معََههمه زَلْناَوأَنَْ بِالبَْيِّنَاتِ  رهسهلَنَا أَرسَْلْنَا لَقدَْ  " حديث نيز اين مهم مورد توجه ويژه قرار گرفته است.

 (. »25حديد، آيه )«ف برخيزندفرود آورديم تا مردم به انصا ميزانراستى پيامبران خود را با دلايل آشکار روانه کرديم و با آنها کتاب و 

رى است پس چون پيامبرشان بيايد ميانشان به ؛ و هر امتى را پيامبونَيهظلَْمه لَا وهَهمْ بِالْقسِطِْ بَيْنَههمْ قهضيَِ رَسهولهههمْ جَاءَ فَإِذَا رسَهولٌ أهمَّةٍ وَلکِهلِّ

وع به مالک اشتر مي کيد بر اين موضأحضرت علي)ع( در اين زمينه ضمن ت (.47، آيه)يونس« عدالت داورى مى شود و به آنان ستم نرود

شه ساختن خود محوري پي فرمايد: با خود به انصاف رفتار کن، انصاف را از جانب خودت، نور چشمي ها و هوادارانت رعايت کن نکند با

)ع( در نامه اي به يکي از ( و يا حضرت امام علي53نور چشم گيري و باند بازي و رفيق پروري بر مردم ستم روا داري)نهج البلاغه، نامه 

ي در نگاهت ين آنها حتبکارگزارانش ضمن توجه دادن او به انگيزه هاي اجتماعي او را به مساوات با مردم دعوت مي فرمايد: تساوي در 

 (.27را مراعات کن) نهج البلاغه ، نامه 

ا رويکرد مادي به عنوان بدر نظريه هاي انگيزشي مديريت منابع انساني معاصر اعم از نظريه هاي محتوايي و فرآيندي، انگيزه هاي فردي 

ابه جهت دهنده واقعي ي و معنوي به مثجهت دهنده واقعي مورد توجه قرار مي گيرد، در حاليکه در علوم قرآن و حديث ارزش هاي انسان

ر حديثي مي فرمايد: دريشه در درون خداجوي انساني دارد، امام علي )ع(  ثيعلوم قرآن و حدهستند. و به عبارتي انگيزه در ديدگاه 

يازهاي دروني که ه ن(. در بعد محتوايي و نظريه هايي که معطوف ب174، ص 1، ج و دررالکلم انگيزه، خصلت اهل يقين است)غرر الحکم

نساني از قبيل حقيقت اموجب برانگيختن رفتار مي شود، چه در سلسله مراتب نيازهاي مازلو و چه در نظريه دو عاملي، نيازهاي اساسي 

ه هاي فرآيندي که جويي، مردم گرايي و همنوع دوستي جايگاهي ندارد؛ و همچنين تفاوتهايي در نظريه هاي انگيزشي موسوم به نظري

که بر اساس نظريه برابري، در ند انگيزه در افراد را مورد توجه قرار مي دهند، با ديدگاه علوم قرآن و حديث وجود دارد؛ از جمله اينفرآي

ندازه تلاش و به تناسب سازمان برابري بايد در مورد همه کارکنان رعايت شود. در صورتيکه از ديدگاه علوم قرآن و حديث هر کسي به ا

اري بايد اجرا کاري خود پاداش مي گيرد. بنابراين در مديريت مد نظر علوم قرآن و حديث اصل عدالت در محيط ک اهميت و ارزش

ز دادن امتيازات شود و آن عبارت است از تلاش در جهت اجراي حق در مورد هر يک از زير دستان و جلب رضايت عمومي و خودداري ا

ريتي اسلام راه کارهاي ريه راهکار خاصي نيز ارائه نشده است. در صورتي که در نظام مديخاص به برخي از افراد، ضمن آنکه در اين نظ

واص و نزديکان، خلازم براي ايجاد عدالت و مساوات ارائه شده از جمله تلاش در جهت ايجاد رضايت عمومي و ترجيح آن بر رضايت 

ستان از امکانات و منابع به د و فراهم آوردن شرايط استفاده همه زير ددادن انگيزه و پاداش به اندازه تجربه و زحمت و حساسيت کار افرا

و انصاف رفتار کن و در حق  امام علي)ع( در نامه خود به مالک اشتر مي نويسد: با خلق خدا با عدل اندازه اي که قانون اجازه داده است.

ي)نهج البلاغه، نامه يش گير که اگر چنين نکني ستمکار هسترعيت و نزديکانت که دوستشان مي داري شيوه عادلانه و منصفانه اي در پ

53.) 

 ؟مطابقت دارد با ديدگاه علوم قرآن و حديث تا چه ميزان در حوزه مديريت منابع انسانينظريه چستر بارنارد  -4-4
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 ريدارند که مد يدرون يجنبش ها ي، خواستن و برخمانند قصد داشتن يتيمالک يها زهيبا توجه به اعتقاد بارنارد، افراد در سازمان انگ

 ينگرش ها رييلاح و تغبه اص يشنهاديپ يپاداش ها يداده و با کمک برخ قيها را با اهداف سازمان تطب زهيانگ نيدارد ا فهيوظ يياجرا

آن با اهداف  قيت تطبکارگزاران در جه يها زهيانگ تيشود که تقو يمشاهده م ثيعلوم قرآن و حد دگاهي. با ملاحظه دزدنادرست بپردا

 :ليقب از شده استذکر  ريمد يکه برا يفيوظاعلوم قرآن و حديث،  ديدگاهقرار گرفته است. براساس  ديمورد تاک تيحاکم

  پدر و مادر خانواده نسبت به فرزندان يهمه جانبه به کارگزاران همچون مهربان يمهربان -

آنچه را که موجب  نکند و غيشود در يآن ها م افتنيکه باعث قدرت  يزيچ چياز ه ريکه مد يبه کارگزاران به طور دنيبخش روين -

  .ديگردد فراهم نما يم شانيرومنديو ن تيتقو

اشد به آن ها لطف و آنان آگاه ب يهمواره از حال کارگزاران و مسائل زندگ ريکه مد يمعن نينسبت به کارگزاران بد يتوجه دائم -

  .شود تيتقو يبه اهداف اله ليو علاقه آنان جهت ن يانسان يمحبت داشته باشد تا ارزش ها

 در تمايز اين نظريه با ديدگاه علوم قرآن و حديث نکات زير را مي توان عنوان کرد:

دروني دارند؛ ولي در  بارنارد معتقد است که افراد در سازمان انگيزه هاي مالکيتي مانند قصد داشتن، خواستن و برخي جنبش هاي -

ت انگيزه هاي قرآن و حديث افراد به سمت و سوي خدمت به بندگان خدا و رضايت الهي سوق داده مي شود نه به سمديدگاه علوم 

اران جيره خو؛ مردم عائله و «لَ عَليَ أَهْلِ بَيْتِ مهؤْمِنٍ سهرهوراًالْخَلْقه عِيَاله اللَّهِ فَأحََبُّ الْخَلْقِ عَليَ اللَّهِ مَنْ أَدخَْ»پيامبر اکرم)ص( فرمود: . شخصي

، 71ار الانوار، ج بح)خداوندند. محبوب ترين مخلوقات نزد خدا کسي است که سودش به عائله خدا برسد و خانواده اي را خوشحال کند

ئج از نعمتهاي خدا اين است که مردم، حوا فَلَا تَمَلُّوا النِّعمََ؛ إِنَّ حَوَائِجَ النَّاسِ إلِيَْکهمْ مِنْ نعِمَِ اللَّهِ عَلَيْکهمْ»مام حسين)ع( مي فرمايد: ا (.339ص 

 (.318 ص ،71 ج بحارالانوار،)خود را نزد شما مي آورند؛ پس از نعمتهاي خدا ]که حاجت مردم است[ خسته و ملول نشويد

معرفي مي کند در اي مخالف هبارنارد مسئوليت را نيرو يا انگيزه اي قوي براي کنترل و اداره کردن افراد در خصوص نيازها و خواسته  -

 عرفي مي شود.متعهد و تقواي الهي به عنوان بهترين و مهمترين ابزار کنترل افراد  ،صورتي که در ديدگاه علوم قرآن و حديث

 ارد؟دمطابقت  با ديدگاه علوم قرآن و حديثتا چه ميزان  ديدگاه مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي  -4-5

ه طوري که اين عملکرد بارت است از به کار گيري مجموعه اي از شايستگي ها براي مديريت منابع انساني بمديريت مبتني بر شايستگي ع

ناسايي مهارت هاي مديريت مبتني بر شايستگي بر ش. به صورتي کارا و اثر بخش در تحقق اهداف و استراتژي سازماني مشارکت نمايد

لوم قرآن و حديث نيز از ديدگاه ع .به نتايج فوق العاده مي شوند تمرکز مي کنند فني ضروري و نيز بر توسعه شايستگي هايي که منجر

به و کسب فضايل سپردن هدايت امور به نخبگان و شايستگان يک اصل خدشه ناپذير است. جامعه اي که در پي رشد و توسعه همه جان

لزوم عصمت منبعث از تفکر  رايط است. اعتقاد شيعه به امامت واخلاقي باشد ناگزير از سپردن امور به دست انسان هايي توانمند و واجد ش

ي رود، مديريت در نظام شايسته محوري است؛ هدايت امور را نمي توان به انساني سپرد که هر آينه امکان خطا و اشتباه در رفتار او م

قل سليم حکم مي کند پويا نيست؛ بنابراين عتوحيدي چيزي جز امانتداري، تکليف، مسئوليت پذيري و هدايت امور در يک بستر سالم و 

دوم نهج البلاغه يکي از  که امانت بايد به دست کسي سپرده شود که توان مراقبت و محافظت از آن را داشته باشد. امام علي)ع( در خطبه

نخبگان به کنار زده  ويستگان نشانه هاي عصر جاهليت را لب فرو بستن دانشمندان و کرامت جاهلان دانسته است. جامعه اي که در آن شا

ابود مي نمايد. ايشان در فراز شوند و حاکميت به دست نادانان افتد، رفتارهاي شيطاني تقويت و فتنه ها مردم را با سم هاي خود لگدمال و ن

دن اراذل و حاکم کر ،ديگري از بيانات خود علل سقوط دولت ها را در ضايع کردن مسايل اساسي و خود مشغول کردن به فروعات

 فرومايگان و کنار زدن افاضل و شايستگان در عرصه مديريت ذکر کرده اند.

 برشمرد: تفاوتهاي عمده مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي با ديدگاه علوم قرآن و حديث را مي توان به شرح زير
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مدنظر مي باشد در صورتي که در ديدگاه علوم قرآن و  ي مبتني بر شايستگي بيشتر شايستگي هاي فنيدر ديدگاه مديريت منابع انسان -

: ؛ گفت ائنِِ الأَْرْضِ إِنيِّ حَفِيظٌ عَلِيمٌ قَالَ اجْعَلْنيِ عَلىَ خزََحديث علاوه بر شايستگي هاي فني، مهارتهاي انساني و ادراکي مد نظر مي باشد. 

حضرت  .(55يه آبصيرم)يوسف،  و دانا آن مصارف و دارايي حفظ در من که دار منصوب مملکت داريخزانه به مرا صورت اين در

رع و تقوي )مهارت ومهارت فني( و اهل براي سرپرستي کارهايت اهل دانش )علي)ع( در نامه خود به مالک اشتر چنين دستور مي دهد: 

 .(53ا برگزين)نهج البلاغه ، نامه انساني( و اهل سياست )مهارت ادراکي( ر

د، در صورتيکه در ديدگاه علوم قرآن و منابع انساني مبتني بر شايستگي، شايستگي هاي معنوي جايگاهي نداردر ديدگاه مديريت  -

وجَعََلْنَا مِنْههمْ أَئمِةًَّ ت. حديث خيرخواهي و پيروي از راه خدا و پيامبر و امامان معصوم از مولفه هاي مهم شايستگي و شايسته گزيني اس

امام و پيشواياني که خلق را به امر ما )نه به امر خلق( هدايت  و برخي از آن بني اسرائيل را؛ ا صَبرَهوا وکََانهوا بِآيَاتنَِا يهوقِنهونَيَهْدهونَ بِأمَْرِنَا لَمَّ

ام علي)ع (به مالک اشتر حضرت ام(. 24)سجده، آيه کنند قرار داديم براي آنکه )در راه حق( صبر کردند و در آيات ما مقام يقين يافتند

 (.53هج البلاغه، نامه مي فرمايد: از ارتشيان آن کس را رياست ده که در نظرت بيش از همه خيرخواه راه خدا و پيامبر و امام است)ن

رفه يا يده شايستگي محدود به فهرستي از شايستگي هايي است که از مشاهده عملکرد رضايت بخش يا فوق العاده کارکنان در يک حا -

علي و يا براي آماده فشغل خاص ناشي مي شود. اين مدل مي تواند شايستگي هاي مورد نياز کارکنان را براي بهبود عملکردشان در شغل 

و حديث مسئوليت را  ل ديگر از طريق ارتقاي شغلي در آينده تعيين نمايد. در صورتي که در ديدگاه علوم قرآنکردن آنها براي مشاغ

زم است ولي شرط نمي توان به هر فردي واگذار کرد؛ زيرا در سپردن مسئوليت، تخصص و عملکرد رضايت بخش يا فوق العاده شرط لا

نظور از کفايت آن توان ديگري هم نياز است و آن هم ايمان، کفايت و توانايي است؛ م کافي نمي تواند باشد و غير از آن دو شرط، شرط

ز سر راه بردارد و او برجستگي ويژه اي است که در محدوده مسئوليت، هماهنگي هاي لازم را ايجاد مي کند تا مشکلات پيش آمده را 

ه و به آن نمود عيني صص را در خارج از ذهن با يکديگر در آميختضعفها را تقليل و قوتها را افزايش دهد و در يک جمله ايمان و تخ

يکي از آن دو دختر )صفورا( گفت: اي پدر اين مرد را )که به ميِنه؛ الْأَ الْقَوِيهّ اسْتَأْجَرْتَ مَنِ خَيرَْ إِنَّ اسْتَأجْرِهْه أبََتِ يَا إحِْدَاههمَا قَالتَْ بخشد. 

)قصص، امين باشد وخود اجير کن که بهتر کسي که بايد به خدمت برگزيني کسي است که توانا شجاعت و امانت آراسته است( به خدمت 

وليت را کفايت حضرت علي)ع( در ضمن سفارشاتي که در امر کشور داري به مالک اشتر دارد يکي از شرايط واگذاري مسئ(. 26آيه 

يري کارمندان و مديراني مي توان استنباط کرد: اي مالک در بکارگ کارگزار مي داند؛ اين معنا را از سخن جامع و زيباي مولاي متقيان

( و در جاي ديگر 53امه نکه بايد زير نظر تو کار کنند هيچگونه واسطه و شفاعتي را نپذير مگر شفاعت کفايت و امانت را)نهج البلاغه 

ود که مسئوليت آن را کند و درگير کارهاي ديگر ش مي فرمايد: اما بعد، بي گمان اين روش که مرد مأموريت و مسئوليت خويش را تباه

 (.61ندارد، سند ناتواني بشمار آيد و بيانگر انديشه اي ويرانگر باشد) نهج البلاغه ، نامه 

 مطابقت دارد؟ با ديدگاه علوم قرآن و حديث تا چه ميزان نظريه تشکيل سرمايه انساني -4-6

کنان از عامل توليد به برتر از عوامل توليد ارتقاء يافته و از آن به سرمايه انساني توصيف مي با توجه به اينکه در اين نظريه نگرش به کار

شود و تاکيد آن بر دانايي محوري و مديريت دانايي است با ديدگاه علوم قرآن و حديث تا حدودي مشابهت دارد. بر مبناي ديدگاه علوم 

ايگاهي برخوردار است که همه عوامل سازماني بايد در خدمت و حاکميت او قرار قرآن و حديث نيز انسان از چنان مرتبت و ارزش و ج

 بِالآْخرَِةِ  وَههمْ  بِاللهَِّ يهؤْمِنهونَ لَا قوَْمٍ مِلةََّ  ترَکَْته إِنيِّ رَبيِّ عَلَّمَنيِ ممَِّا ذلَکِهمَا يَأْتِيَکهمَا أنَْ  قَبلَْ  بِتَأْوِيلهِِ نبََّأْتهکهمَا إلَِّا تهرْزقََانهِِ  طعََامٌ  يَأتْيِکهمَا لَا قَالَ"گيرد. 

 از علم اين که سازم،مي آگاه خوابتان تعبير به کنيد تناول و آيد طعام آنکه از پيش را شما من: گفت آنها پاسخ در ؛ يوسف"کَافرِهونَ ههمْ

گفتم)يوسف،  ترک کافرند آخرت به و ايمانبي خدا به که را گروهي آيين من که زيرا است، آموخته من به خداي که است چيزهايي

، داناترين و تواناترين آن ها به زاوارترين افراد براي اداره کشورحضرت علي)ع( در فرازي از فرمايشات خود مي فرمايد: س(. 37آيه 
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عدم توجه اين نظريه به نظر مي رسد تفاوت اصلي اين نظريه با ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز (. 73احکام الهي است)نهج البلاغه، خطبه 

در اين نظريه بر خلاقيت و  به ابعاد معنوي و ارزش هاي والاي انساني و الهي و تأکيد بيش از اندازه بر قدرت و مزيت رقابتي انسان است.

و با انگيزه و ماهر توان علمي و اجرايي افراد به عنوان سرمايه انساني ياد شده و شرط لازم موفقيت برنامه ها داشتن سرمايه انساني کارآمد 

است؛ اما در ديدگاه علوم قرآن و حديث علاوه بر انگيزه و مهارت، داشتن تعهد، تقوا و نوع دوستي و تلاش در راه رضاي خدا و خدمت 

به اين  مي توان ي،انسان هيسرما ليتشک هينظر به خلق نيز از ويژگيهاي اساسي سرمايه انساني واقعي و تاثيرگذار ذکر شده است. با بررسي

دسته بندي رسيد که تفاوت اساسي مباني اسلامي را از غربي مشخص مي کند و آن دو دستة کلي تعهد و تخصص است که در مديريت 

بنابراين مشخص مي شود  .منابع انساني معاصر جز بر تخصص آن هم با معيارهايي پراکنده و ناظر به نياز هاي سازمان اشاره اي نشده است

که مي خواهد براي تعيين سرمايه انساني شايسته و کارآمد در نظر گرفته شود، مي بايست براساس جهان بيني توحيدي که هر معياري 

در شايسته سالاري هم معيار تخصص وجود دارد و هم معيار تعهد. به عبارت  .باشد نه براساس يک نياز موقت يا يک تخصص خاص

فني فرد توجه کرد. لزوم توجه به تعهد و پايبندي هاي اخلاقي فرد نکتة مهمي است که بايد  ديگر تنها نبايد به مهارت ها و توانايي هاي

ند به عنوان معيار شايسته سالاري در نظر گرفته شود و اگر شايسته سالاري اين دو بال را داشت باعث مي شود که منابع انساني سازمان بتوان

ين مي توان با توجه به رويکرد حاکم بر معيارهاي شايستگي، يک نظام شايسته همچن .در رسيدن به اهداف عالي سازمان کمک کنند

سالار طراحي کرد. اين نظام شايسته سالاري بر مبناي توحيد و عدالت است که موجب مي شود هر کسي در جاي خاص خودش قرار 

 بگيرد و بيشترين فايده و بهره وري را براي سازمان ها داشته باشد.

 ه گيريبحث و نتيج -5

انسان  و تکامل ازها براي رشد، بالندگيين کننده تماميبيان دين اسلام براي همة امور زندگي انسان، از جمله مديريت، داراي برنامه بوده و 

، نبود توجه کافي به است کرده داري کشور را با چالش مواجهاکارها و نظام  ران کسب ويمد هاست. امروزه يکي از مشکلات اساسي، ک

 ياسلامي در مديريت و مديريت منابع انسان ات و رواياتين و ارزشهاي اقتباس شده از مباني شرع مقدّس و آياجراي دقيق اصول و مواز

شناخت اجتماع،  بـوده و داراي مفـاهيمي در زمـينـة شـناخت انسـان،ريتي منبع براي مطالعة رويکردهاي مـديين معتبرترريم قـرآن کـ. است

شبکة روابط و مناسبات مؤثر و سازنده براي انجام  نيز شرفت علمي و معنـوي وپيش و ي، آسايندهي و هدفگذاري براي آباداناصول سازما

 ويک امر لازم که شمرده شده، بل مديريتي قرآن کريم ممکن و جايز رتنها تفسي نه امروزه رفتارهاي معطوف به اهداف متعالي است.

مشخص مطابق با يافته هاي اين پژوهش  .روشمند استفاده نمود ايآن به شيوه  يريتيو دستورهاي مد يممفاه است تـا بتـوان از يضرور

پيرامون مديريت منابع انساني يک ديدگاه جامع و فراگير بوده و تمامي شوون و ابعاد سازماني،  علوم قرآن و حديثديدگاه  مي شود که

به شکل پراکنده مديريتي معاصر هاي  ديدگاه ومختلف مديريت منابع انساني ي محيطي و محتوايي را در بر مي گيرد و آنچه در نظريه ها

علوم ه به صورت کامل و کافي تبيين و ارايه شده است. وجه تمايز بارز ديدگاه در اين ديدگا ،و غير منسجم و تک بعدي ذکر شده است

نسبت به ساير ديدگاه ها و نظريه ها بويژه نظريه هاي معاصر مديريت منابع انساني، احاطه و تفوق اصول الهي و معنوي به  قرآن و حديث

ديدگاه ها و نظريه هاي معاصر مديريت منابع انساني که اغلب برخلاف ساير  کل فضاي مديريت، از جمله مديريت منابع انساني است.

به همه عوامل )عوامل مادي ، سازماني ، اهداف و  علوم قرآن و حديثدر ديدگاه  ،منافع مادي و تحقق اهداف سازماني مد نظر مي باشد

. نقطه اشتراک اين توجه مي شود ،است...( در خدمت رشد و تعالي انسان جهت رسيدن به کمال مطلوب که رضايت خداوند و عبوديت 

تحقيقي است که  ،ولي اين تحقيق ؛تحقيق با تحقيقات قبل استفاده از منابع و کتب روائي در شناسايي مولفه هاي مورد نظر بوده است

نتايج  ،پيشينه تحقيقعلاوه بر آن بر اساس  توانسته است مولفه هاي مورد نظر در خصوص مديريت منابع انساني را احصاء و ارايه نمايد.

عرضه  مياست. هدف قرآن کر ميقرآن کر ي،اسلام يمنبع ارزشها نياسلام مهمتر نيدر د( نشان داد که 2015تحقيق عبدالغني العزمي)
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جهان  نيکرد که ضمن تبب نيرا تدو ييفرض ها شيتوان گزاره ها و پ يم يقرآن اتيبه آ تيبلکه با عنا ست،ين يتيريمد يها وهيفنون و ش

 يو اخرو يويسعادت دن يبرا يتيريالگوها و فنون مد يو حت مادرآوردن اصول و قواعد راهن ريبه تحر يبرا يچارچوب ت،يريمد ينيب

و  (2013همکاران) و نيک تحقيق نتايج نيز به اين نتيجه رسيده است. علوم قرآن و حديثتحقيق حاضر از ديدگاه  که کند يارائه م

 سامانه و آموزش و انتخاب، توسعه و استخدام اسلامي، اصول به عمل و درک دانش، بين که دهد مي نشان( 1395فشارکي و صحت)

و  و ارتباط معناداري براي ارزيابي عملکرد دارد وجود و معناداري مثبت رابطه کارکنان بين اعتماد و سازماني عدالت با منصفانه پاداش

وجود ندارد ولي نتايج اين پژوهش نشان مي دهد که همه ابعاد مديريت منابع انساني از ديدگاه  کارکنان بين اعتماد و سازماني عدالت

مديريت منابع انساني از ديدگاه  احساس عدالت و اعتماد کارکنان تاثير گذار باشد.کيد بوده و مي تواند بر أعلوم قران و حديث مورد ت

شش بعد استخدام و گزينش، آموزش و توسعه ارزيابي عملکرد، حقوق و پاداش، انضباط و اصلاح رفتار علوم قرآن و حديث سازه اي با 

 کارکنان و بازنشستگي مي باشد که مي بايست هر کدام از اين رويه ها مبتني بر آموزه هاي اسلامي و آيات و روايات باشد. بر مبناي نتايج

 يشنهادات ذيل ارايه مي گردد:تحقيق و بر اساس ديدگاه علوم قرآن و حديث پ

شد، کارکنان تايج تحقيق نشان مي دهد که در صورتي که فرآيند استخدام و گزينش کارکنان در سازمان بر مبناي آموزه هاي اسلامي بان -

ا افراد عادل و ي شود تاحساس مي کنند که سازمان و مديرانشان عادل هستند. از اين رو به مديران و تصميم گيرندگان سازمان توصيه م

ع رساني همچنين اطلا درستکار را به عنوان مامورين استخدام بگمارند تا از تبعيض و تضييع حقوق متقاضيان استخدام پيشگيري گردد.

واند از رانت کامل و به موقع در مورد موقعيت هاي شغلي موجود و صلاحيت هاي لازم براي هر کدام ضروري است؛ تا عده اي نت

متقاضيان اطلاع دهد تا افراد  وء استفاده نمايند. در پايان فرآيند استخدام نيز سازمان بايد دليل رد شدن درخواست شغلي را بهاطلاعاتي س

وگيري شود. به بتوانند نقاط ضعف خود را برطرف سازند و از سوي ديگر از تصورات راجع به تبعيض و عدم بررسي دقيق سوابق جل

که در صورت مشاهده اين مورد  در فرآيند استخدام از ترجيح آشنايان و اطرافيان بر ديگران پرهيز نمايند. چرا مديران پيشنهاد مي گردد تا

ر آينده، جايگاه شغلي ددر وفاداري و تعلق خاطر کارکنان نسبت به سازمان تاثير زيادي دارد و افراد اين خطر را احساس مي کنند که 

 ي سازمان رابطه دارد، سپرده شود.آنان به فردي که با مديريت استخدام

ايي، سطح ر بعد آموزش و توسعه کارکنان نيز مديران بايستي به طور منظم با برگزاري دوره هاي آموزشي و کارگاه هاي مهارت افزد -

رکنان نيز توجه شود زشي کادانش و توانايي کارکنان را ارتقا دهند. البته بايد علاوه بر مهارت هاي فني و تخصصي، به بعد اخلاقي و ار

سازمان مي شود. از  و مهارت هاي ديني و ارزشي و اخلاقي نيز در افراد تقويت گردد. آموزش و توسعه موجب تعهد بيشتر کارکنان به

. ر سازمان دلگرم سازنداين حيث مديران بايستي با فراهم آوردن زمينه هاي يادگيري در اعضاي سازمان خود آنان را به ماندن و بقا د

مرار در کار از خود هنگامي که افراد حس کنند محيط باعث رشد آنها و افزايش دانش و مهارت هايشان مي شود، ميل بيشتري براي است

ي از کارکنان نشان مي دهند. شايان ذکر است که تکراري شدن و عدم برخورد با مسائل جديد از عوامل اصلي ترک خدمت در گروه

 مي باشد.

دد تا ميزان دريافتي کارکنان را بر مبناي پاداش که به جبران خدمات نيز مشهور است به مديران سازمان پيشنهاد مي گر در بعد حقوق و -

وقع و بطور کامل به وي کميت و کيفيت کاري وي بطور دقيق تعيين و اعلام نمايند. پس از تعيين مبلغ دقيق حقوق و مزايا بايستي به م

ر احساسي به سازمان رداخت حقوق و مزايا به کارکنان بر مبناي آموزه هاي ديني باشد، کارکنان از نظپرداخت گردد. در صورتي که پ

وه بر انگيزه دادن به آنها، وابسته مي شوند. از اين رو به مديران توصيه مي شود حق و حقوق افراد را کامل و بدون منت بپردازند تا علا

 يش دهند.تعهد کارکنان نسبت به کار و سازمان افزا
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ه حائز اهميت ر بعد ارزيابي عملکرد به مديران پيشنهاد مي گردد به صورت مستمر نسبت به ارزيابي عملکرد کارکنان اقدام کنند. نکتد -

هاي مصنوعي و غير  اين است که ارزيابي نبايد بصورت مقطعي باشد چرا که در اين صورت کارکنان در زمان ارزيابي ممکن است رفتار

بناي ارزيابي کمي و هم کيفي مز خود بروز دهند و نتوان عملکرد واقعي آنان را ارزيابي نمود. از سوي ديگر ارزيابي بايستي هم بر واقعي ا

و ملموس  ينيع دياب يعملکرد اسلام يابيارز صورت پذيرد؛ همچنين در ارزيابي عملکرد کارکنان بايد از سوگيرهاي شخصي پرهيز شود.

اساس  صداقت بر بر يمبتن کردياست. رو از ديدگاه علوم قران و حديث عملکرد يابيارز کرديرفتار دو رو يابيباشد. قضاوت و ارز

 هدمتع نان،ياطم تيقابل ت،يبلوغ، قاطع ،يريپذ تيمسئول ،يصداقت، مهربان ،يستگيشامل شا هايژگيو نياست. ا يو توان فرد هايژگيو

 نيشغل است. همچن ها شرح يستگيشا نيا ي. مبناديآ يبه شمار م يکارمند عال يژگيو صداقت دو و يستگيموارد است. شا گريبودن و د

انجام  ييو پاسخگو يريپذ تيمسئول ميبا توجه به مفاه ديبا يعملکرد اسلام يابيکه ارز رندينکته را در نظر بگ نيا ديمسلمان با رانيمد

 .شود

ق لالفي را در جهت ايجاد و تعالي اخگيران بايد بکوشند تا راهکارهاي مخت مديران و تصميماط و اصلاح رفتار کارکنان بدر بعد انض -

 د که نيروي انساني بهتوسط کارکنان در سازمانها، بايد توجه کر انضباطقيات و لابراي رعايت اخ اي در سازمانها ارائه دهند. حرفه

در  نظمقيات و لاعايت اخقي برخوردار باشند تا خود را مقيد به رلاشي ـ اخکارگرفته شده در سازمان، از معيارهاي ايدئولوژيکي و ارز

اورهاي ديني آنان را تقويت بو  د؛نکارکنان را نسبتبه هدف و نيز چگونگي انجام کار آگاه کن بايستيمديران علاوه بر اين  سازمان بدانند.

 ف سازماني تأثير مطلوبي ميمراتب در نتايج و اهدا است و به رفتارح لاتقوا ضامن اصزيرا  ،نمايند و کارکنان را به تقوا توصيه نمايند

سازد و  ا محکم و استوار ميدارد و در برابر لغزشه گذارد؛ زيرا تقوا نيرويي است که انسان را از همة آفات دروني و بيروني دور نگه مي

قيات و لاه رعايت اخبکناني که از تقوا برخوردار باشند، بنابراين، کار .قي ميبخشدلااي است که به انسان مصونيت روحي و اخ ملکه

 .در سازمانها مقيد و پايبند هستند انضباط

 نحوه. باشد داشته سازمان بر يمثبت بسيار تاثير تواند مي است، اخلاقي و انساني موضوعي اينکه بر علاوه بازنشستگان براي ريزي برنامه -

 چهره در را خويش يندهآ آنان که چرا دارد، سازمان فعلي کارکنان رفتار و روحيه در مستقيم انعکاسي سازمان، بازنشستگان با برخورد

 آنچه ومقبول است. بحق انتظاري متبوع، سازمان معنوي و مادي هاي حمايت از افراد اين برخورداري. کنند مي مشاهده امروز بازنشستگان

. است آنان رد بودن مفيد و مشارکت احساس ايجاد گردد، بازنشستگان مسرت و دلگرمي موجب تواند مي مالي هاي حمايت از بيشتر

 ذيقيمت تجربيات از اين بر علاوه آورند، بوجود بازنشستگان در را احساس اين خاص هايي برنامه تدارک با بايستي انساني منابع مديران

 .نمايند برداري بهره سازمان وضع بهبود جهت در آنان

 منابع و مآخذ

 سلاميالإ الکتاب (. غرر الحکم و درر الکلم، تصحيح رجايي، مهدي. قم: انتشارات دار1368د)عبدالواحد بن محم، آمدي

 ن: انتشارات صفار، ترجمه الواني، مهدي، دانايي فرد، حسن. تهراتئوري سازمان: ساختار و طرح سازماني (.1398رابينز، استيفن)

جامعه مدرسين حوزه  . قم: انتشارات11، چاپ 17الميزان. ترجمه موسوي، محمدباقر. جلد  (. ترجمه تفسير1378طباطبايي، محمد حسين)

 .علميه قم، دفتر انتشارات اسلامي

ني، رضايت شغلي و (. بررسي تاثير مديريت منابع انساني اسلامي بر عدالت سازما1396عباسي، محرم؛ واعظ موسوي، مائده السادات)

 .203-230: 4، شماره 25يريت اسلامي، دوره ترک خدمت کارکنان، فصلنامه مد

ي گري عدالت سازماني، (. بررسي رابطه ميان مديريت منابع انساني بر مبناي تعهد کارکنان با ميانج1395فشارکي، فرزاد؛ صحت، سعيد)

 .48-72: 8، شماره 4دو فصلنامه مطالعات الگوي پيشرفت اسلامي ايران، دوره 



1401 مستانز - هارمچ سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

160 
 

 تهران: انتشارات دانشگاه پيام نور. ،15چاپ  ،سازمان و مديريت(. مباني 1386فيضي، طاهره)

 .شيرازي مکارم ناصر ترجمه. کريم قرآن

 )ع(.مشهد الرضا قاف :مشهد، اسلامي مديريت رويکرد با سازمانها در مياني مديران رفتارهاي (.1390محسن) کرمي،

 .دانشگاه و حوزه پژوهشگاه :قم ،دوم لدج ،انساني منابع مديريت (.1394رضا) نجاري، ابوالفضل؛ گائيني،

 . انتشارات اسلاميه.71(. بحارالانوار. جلد 1268مجلسي، محمدباقر)

 .دان راه تهران، انتشارات اسلامي، مديريت الگوهاي و مباني (.1394محمد) سيد مقيمي،
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Comparative comparison of human resource management from the perspective of Quranic sciences 

and hadith and contemporary management theories 

Abstract: 

Effective human resources Managment is vital for the success of any organization. Many of human resource 

management issues are rooted in religion, and the effects of religion on human resource practices are very 

important. Given the comprehensive view of Islam on all aspects of human life, the purpose of the study is 

comparative comparison of human resource management from the perspective of Quranic sciences and 

hadith and contemporary management theories. The research method is applied in terms of purpose and in 

terms of deductive content analysis method. The statistical population of the research includes resources 

related to human resource management from the perspective of Quranic sciences and hadith and 

contemporary theorists which have been studied based on purposeful sampling method and critical study. 

The results show that despite the similarity of the framework and functions of human resource management 

from the perspective of Quranic and Hadith sciences with contemporary management theories, but 

structurally, fundamentally and behaviorally there are fundamental differences and the need to pay attention 

to value and normative backgrounds to development and implementation human resource management 

strategies. 

Keywords: Human Resource Management, Quranic and Hadith Sciences, Contemporary Management 

Theories, Selection and Training, Performance Evaluation. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


