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 چكيده:
دين دارد و اثرات  مديريت منابع انسانی اثربخش برای موفقيت هر سازمانی حياتی است. بسياری از مسائل مديريت منابع انسانی ريشه در

، هدف پژوهش انهمة امور زندگی انسه دين اسلام بمذهب بر رويه های منابع انسانی بسيار با اهميت هستند. با توجه به نگرش جامع 

ی مناسب برای معاصرو ارايه چارچوب نظر مديريتی های نظريه و حديث و قرآن علوم ديدگاه از انسانی منابع يريتمد تطبيقی مقايسه

حليل محتوای پژوهش از بعد هدف کاربردی و از بعد روش ت مديريت منابع انسانی بر اساس ديدگاه علوم قرآن و حديث می باشد. روش

ردازان معاصر بوده پمرتبط با مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم قرآن و حديث و نظريه  جامعه آماری پژوهش شامل منابع قياسی است.

ا وجود مشابهت بکه بر اساس روش نمونه گيری هدفمند و مطالعه انتقادی مورد بررسی قرار گرفته اند. نتايج پژوهش نشان می دهد که 

ختاری، زمينه ای و قرآن و حديث با نظريات مديريتی معاصر، ولی از بعد سا چارچوب و کارکردهای مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم

 مديريت بردهایراه سازی پياده و تدوين در افراد هنجاری و ارزشی های زمينه پيش به توجه رفتاری تفاوت های اساسی دارند و ضرورت

 انسانی وجود دارد. منابع

 .لکردمديريت منابع انسانی، علوم قرآن و حديث، نظريه های مديريتی معاصر، انتخاب و آموزش، ارزيابی عم واژگان كليدي:

 
 

 مقدمه -1

 اصول اجتماع، انسان، شناخت شناخت زمينة در مفاهيمی دارای و بوده مديريتی رويکردهای مطالعة برای منبع کريم معتبرترين قرآن

 رفتارهای انجام برای سازنده و مؤثر مناسبات و روابط شبکة و نيز معنوی و علمی پيشرفت و آسايش آبادانی، برای هدفگذاری و سازماندهی

 ميان به سخن بسيار مدير و رهبر موضوع مديريت، از اهميت سبب به کريم، قرآن در (.Chowdhury,2019است) متعالی اهداف به معطوف

 )اللهُ می کند هدايت سعادت و نيکی به که خير ، رهبر5است: در سوره بقره آيه  يادشده رهبری و مديريت نوع دو از زمينه، اين در و آمده

 أولياؤهُمُ کفرَُوا الذينَ می کشاند)وَ نابودی و به گمراهی را خود پيروان شر که النُّور( و رهبر إلی الظلُُماَتِ مِن يُخرِجُهمُ آمنوا الذينَ وَلیُِّ

اعتقاد دارد  کيفيت منابع انسانی سازمان، احساس افراد از برخورد عادلانه، تعهد  Renz ،2016الظُّلمَُاتِ(.  إلی النُّور مِن يُخرجُِهمُ الطَّاغُوت

کارکنان به سازمان، اشتياق و رضايت انها از شغل و تجربياتشان همگی بر بهره وری سازمانی و خدمت به مشتری و شهرت و بقای سازمان 

بيان می دارند که بسياری از مسائل مديريت منابع انسانی ريشه در دين دارد  Paloutzian & park ،2014(. Renz,2016تاثير گذار است)

و اثرات مذهب بر رويه های منابع انسانی بسيار با اهميت هستند، ولی به ندرت در ادبيات مديريتی مورد بررسی قرار گرفته شده 

دغدغه رعايت و حفظ تعاليم و هنجارهای مذهبی در مواجهه با راهکارهای مديريت غربی  (. کشورهای اسلامی باPaloutzian,2014است)

(. اين چالش ها در رويه های مديريت منابع انسانی مشهود است. از اين روست که مفهومی با عنوان مديريت منابع Ali,2010روبرو هستند)

های اسلامی شده است. مديريت منابع انسانی اسلامی به معنای راهکارهايی انسانی اسلامی چند سالی است که وارد ادبيات مديريت در کشور

 برای مديريت کارکنان و تنظيم ارتباط آنان با کارفرما و سازمان است که منطبق بر قرآن و سنت باشد. اين امر از آن رو دارای اهميت است

ظر جمعيت و از حيث رشد اولين دين به حساب می آيد. کشورهای ميليارد پيرو در سطح جهان و دومين دين از ن 5/1که اسلام با داشتن 

 اسلامی پس از دوران طولانی افول و خموشی اکنون با موج بيداری اسلامی روبرو شده اند که در اين ميان توجه به مديريت منابع انسانی از

اعتقاد دارد از آنجا که مديريت منابع  punnett ،2015(. Mellahi,2010منظر دين مبين اسلام بيش از پيش حائز اهميت شده است)
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يش انسانی قصد بر اداره نمودن افراد انسانی دارد و ابنای بشر از لحاظ فردی و گروهی تفاوت های غير قابل انکاری دارند، ضرورت توجه به پ

ازمان های مختلف بيش از پيش احساس زمينه های ارزشی و هنجاری افراد در تدوين و پياده سازی راهبردهای مديريت منابع انسانی در س

(. تنظيم رويه های مناسب مديريت منابع انسانی در سازمان ها بيش از هر چيز به شناخت انسان و ويژگی ها و Punnett,2015می شود)

شناسی مکاتب مادی بيان می دارند از آنجا که مختصات انسان در نگاه اسلام با انسان  Ramadani et al ،2017 نيازهايش بستگی دارد.

افتراق بنيادين دارد، بالتبع مديريت منابع انسانی در جوامع اسلامی نيز با مديريت منابع انسانی در ساير جوامع متفاوت خواهد 

(. در حاليکه که توجه به نيازهای معيشتی کارکنان وجه مشترک مديريت منابع انسانی اسلامی و غير اسلامی است، Ramadani,2017بود)

ا مسائلی همچون سعادت اخروی و رابطه انسان با خداوند جايگاهی در گفتمان سکولار نداشته و مختص گفتمان دينی ام

 مواجه چالش با را کشور اداری نظام و کسب و کارها مديران که مشکلات اساسی، از يکی امروزه چون روی، (.  بدينMasum,2016است)

 مديريت و در اسلامی روايات و آيات و مقدّس شرع مبانی از منبعث ارزش های و موازين و ولاص اجرای دقيق به کافی توجه نبود کرده،

انسانی، در اين تحقيق به ارايه چارچوب نظری مديريت منابع  منابع مديريت جايگاه و اهميت به توجه با بنابراين است، انسانی منابع مديريت

 اکرم)ص( و ائمه معصومين پرداخته شده است.کريم، احاديث پيامبر  قرآن منظر انسانی از

 

 مباني نظري و پيشينه پژوهش -2

 مديريت منابع انساني از ديدگاه علوم قرآن و حديث -2-1
 مورد پروتستان اخلاق موضوع در وبر ماکس  توسط بار اولين برای اديان بر علاوه مديريت، جمله از انسانی فعاليتهای و دين بين ارتباط

 معرفی با 1980 سال در مالزی در بار اولين برای انسانی منابع مديريت کارکردهای بر اسلام دين تأثير(. Elnahas,2017)گرفت قرار تأکيد

 کشور در بويژه بسياری مطالعات آن از پس(. Abdul Ghani Azmi,2015)گرفت قرار بحث مورد عمومی بخش در اسلامی ارزشهای

 مسيحيت، دين اصول آثار( 2000)همکاران و علی است، شده انجام کارکنان رفتار بر دين تأثير بررسی منظور به اندونزی کشور و مالزی

 قرآن هدف. است کريم قرآن اسلامی ارزشهای منبع مهمترين اسلام دين در. اند کرده بررسی انسانی منابع راهبرد بر را اسلام و يهوديت

 ضمن که کرد تدوين را هايی فرض پيش و ها گزاره توان می قرآنی آيات به عنايت با بلکه نيست، مديريتی های شيوه و فنون عرضه کريم

 و دنيوی سعادت برای مديريتی فنون و الگوها حتی و راهنما قواعد و اصول درآوردن تحرير به برای چارچوبی مديريت، بينی جهان تببين

 از استفاده انسانی منابع اعتقاد دارند مديريت Habib Rana & Shaukat Malik،2017(. Moghimi,2015)کند می ارائه اخروی

 می سازمانی روابط و دستمزد و حقوق آموزش، جذب، و کارمنديابی نظير فعاليتهايی شامل و است سازمان اهداف جهت در انسانی نيروی

 می پيدا معنا آن کارکردهای در نيز اسلامی رويکرد با انسانی منابع مديريت. شود می شامل را فعاليتها مجموع اين که است عنوانی و شود

 اين بين. اند کرده بندی دسته گوناگونی های صورت به را انسانی منابع مديريت کارکردهای مختلف، منابع(. Habib Rana,2017)کند

 . شود می مشاهده ها بندی دسته همه در نگهداشت و انگيزش بالندگی، و توسعه آموزش، کارگماری، به و استخدام کارکرد چهار کارکردها،

 مديريت منابع انساني از ديدگاه نظريه پردازان معاصر -2-2
هر يک از مکاتب مطرح مديريت که دارای خصوصيات بارزی بوده اند نگرش خاصی نيز به نيروی کار و منابع انسانی سازمان داشته اند و 

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

از لحاظ اين نظريه، سازمان، اساساً ساز و کار يا ماشينی برای تهيه و تجهيز نظريه مديريت علمي فردريک تيلور:  -2-2-1

نيروی جسمی افراد برای ايفای موثر وظايف تلقی می شود. فردريک تيلور بانی مکتب مديريت علمی با ملاحظاتی درباره کارائی توليد و 

ی افراد انسان، پيشنهادهايی برای اثر بخش سازی سازمانها ارائه داد. تيلور چاره عدم کارائی سازمانها را اعمال محدوديت توانائی جسم

مديريت علمی) روش منظم( می دانست؛ از اين رو وی در صدد بر آمد که مسائل توليد و عمليات سازمانها را با توسل به روشهای منظم 

ه اولاً، طراحی دقيق شغل و وظيفه تنها راه افزايش کارائی بوده و پيشنهاد می کند که وظايف و فعاليت علمی حل کند. تيلور اعتقاد دارد ک

های سازمانی به شيوه ای منظم طراحی شوند، سپس بر مبنای اين اصل، کارکنان به دقت برگزيده، و برای انجام وظايف خود تربيت شوند 

بر اساس مطالعات دقيق استاندارد گردند. ثانياً به انگيزش کارکنان و شيوه بيشينه سازی آن در  و در عين حال ابزارها و رويه های انجام کار

ی قلمرو کار توجه نموده و انگيزه کار را ناشی از شوق به درآمد می داند. بنابراين افزايش توليد را به پاداش ها و مشوق های پولی و مال

د پيشنهاد می کند که در آن مزد مستقيماً با کميت توليد پيوند دارد. به عقيده تيلور اصول وابسته دانسته و سيستمی برای پرداخت دستمز

علمی می تواند فعاليت های گوناگون و عوامل توليد را تحت نظم در آورد و کارائی را افزايش دهد. وی مسئوليت کاربرد اين اصول را بر 

ربيت کند که به موثرترين روش انجام وظيفه کنند و در حل مسائل خود سرانه عمل عهده مدير می داند، تا بر اساس آنها کارکنانی را ت

نکنند؛ به علاوه گزينش کارکنان نيز نبايد تصادفی باشد، بلکه تحت نظم و قاعده صورت پذيرد؛ بطوری که آنها به وظايفی گمارده شوند که 
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يت علمی با اعمال اصل تخصص، مديريت مبتنی بر وظيفه را بوجود آورد. اين مهارتها و قابليت های ايفای آن وظايف را دارند. بالاخره مدير

می  امر هر چند نياز به سرپرستی و نظارت چندگانه را ايجاب می کند، ولی به زعم تيلور، کارايی را افزايش داده و عملکرد کارکنان را بهبود

 (.Robbins,2020بخشد)

مديريت می کنند. مديران طرفدار  yيا  xنظريه مديران با دو ديدگاه متفاوت طبق اين  نظريه داگلاس مک گريگور: -2-2-2

نگرش منفی به کارکنان دارند و بر اين اساس معتقدند که رفتار آنها را بايد به طور مرتب نظارت و کنترل کرد و تنها راه ايجاد  xديدگاه 

نگرش مثبت به کارکنان دارند  yدی است. در مقابل مديران طرفدار ديدگاه انگيزه و تشويق آنها به کار بيشتر و بهتر، پاداش اقتصادی و ما

ی به و بر اين اساس رفتاری مسالمت آميز و رابطه مدارانه با کارکنان خود دارند و کمتر آنها را نظارت و کنترل می کنند. اين راهبرد انگيزش

که شامل فرضيه های  xظريه دو دسته فرضيه وضع شده است: نظريه فرضيه های مديران درباره طبيعت انسانی مربوط می شود. در اين ن

ظريه منفی درباره انسان است و اعتقاد بر اين است که مديران غالبا از اين فرضيه ها به عنوان اساس رفتار خود با افراد استفاده می کنند، ن

Y ه کار بندند. اعتقاد بر اين است که مديرانی که از فرضيه های فرضيه های مثبتی را معرفی می کند که مديران بايد تلاش کنند آنها را ب

را به کار می بندند خوب اند اين فرضيه ها در نظريه های ابتدايی انگيزشی  yاستفاده می کنند بدند و آنان که فرضيه های نظريه  xنظريه 

 (.Faizi,2008الگوی منابع انسانی مطرح شده اند) –

نظريه های معاصر انگيزش بر تعدادی از عواملی که ممکن است بر انگيزش اثر داشته  گيزش:نظريه هاي معاصر ان -2-2-3

باشند تاکيد می ورزند اين نظريه ها به دو دسته تقسيم می شوند: نظريه های محتوايی و نظريه های فرآيندی؛ نظريه های محتوايی انگيزش 

يد دارد تمرکز اصلی اين نظريه ها بر شناخت نيازهای افراد و چگونگی ارضای اين بر نيازهای درونی که موجب برانگيختن رفتار می شود تاک

نظريه سلسله مراتب نيازهای مازلو: آبرهام مازلو شايد پذيرفته ترين توصيف درباره نيازهای  -1نيازهاست. که مهمترين آنها عبارتند از: 

منطقی و مناسب طبقه بندی کرده است. او معتقد است که افراد انسانی دارای  انسانی را ارائه کرده است او نيازهای انسانی را با شيوه ای

نيازهای خوديابی  -5نيازهای احترام  -4نيازهای اجتماعی )وابستگی(  -3نيازهای ايمنی  -2نيازهای زيستی  -1پنج نياز اساسی هستند: 

نظريه رشد يافتگی، رشد نيافتگی : هرسی و  -2رتيب ارضا کنند.)تحقق ذات( او معتقد است که افراد تلاش می کنند اين نيازها را به ت

لعه بلانچارد عقيده دارند که امروزه با اکثر مردم در محيط کار مانند موجودات انسانی نابالغ و رشد نايافته رفتار می شود. آن ها ضمن مطا

را در محيط کار آشکار ساخته اند. اين نظريه پردازان بی سازمانهای صنعتی تأثير اعمال و اقدامات مديريت بر رفتار فردی و رشد شخصی 

اشی تفاوتی شايع ميان کارگران صنعتی و فقدان تلاش از جانب آنان را صرفا نتيجه تنبلی فرد نمی دانند، به نظر آنها اين مسائل از مديريت ن

ندند بر اثر اعمال و اقدامات مديريت سازمانها، از رشد و می شود و عقيده دارند که در بسياری موارد هنگامی که مردم به نيروی کار می پيو

بع بلوغ باز می مانند در اين سازمان ها اجازه کمترين کنترلی بر محيط کار به افراد داده نمی شود و آنان به منفعل، متکی و زير دست و تا

از سازمانها انتظار دارند. که کارکنان آنها به جای اينکه مانند  بودن تشويق می شوند. در نتيجه آنان مانند افراد نابالغ رفتار می کنند. بسياری

نظريه دو عاملی انگيزش: اين نظريه نتيجه مطالعه گسترده  -3(. Hersey,2017بزرگسالان رفتار کنند همچون آدمهای نابالغ عمل کنند)

افراد از کار خود احساس نارضايتی می کنند نارضايتی هرزبرگ درباره رضايت يا نارضايتی افراد از شغلشان است. مطابق اين نظريه وقتی 

آنان به محيطی مربوط است که در آن کار می کنند. در مقابل و حتی افراد درباره کار خود احساس خشنودی می کنند اين خشنودی به 

بهداشتی ناميدند؛ زيرا اين نيازها ماهيت کار مربوط می شود در اين زمينه دو دسته نياز مطرح شده است. اولين دسته نيازها را عوامل 

شرايط محيطی انسان را توصيف می کنند و وظيفه اصلی آنها ممانعت از نارضايتی شغلی است. دومين دسته را انگيزنده ها) محرک( ناميدند؛ 

انگيزه در افراد توجه دارند.  (. نظريه های فرآيندی بر فرايندHersey,2017زيرا اين نيازها موجب انگيزش افراد برای عملکرد بهتر می شود)

نظريه انتظار: نظريه انتظار ويکتور رووم بر اين فرض استوار است که نيازهای احساس  -1مهمترين نظريه های فرآيند انگيزشی عبارتند از: 

برای نتيجه رفتاری که شده علت رفتار انسان هستند. بر طبق اين نظريه دو عامل شدت انگيزش را تعيين می کند: اول ارزش مورد انتظار 

نظريه برابری: فرض نظريه برابری ادامز بر اين است که  -2بروز می کند و دوم احتمال مورد انتظار برای نتيجه ای که تحقق خواهد يافت.

با فرد بشود اين عامل  افراد علاقه مند هستند در ارتباط با ديگران رفتار مناسبی با آنان بشود. چنانچه در مقايسه با ديگران، رفتار نابرابری

می تواند موجب تغييراتی در رفتار وی شود بر اساس نظريه برابری افراد بر اساس نيازهايشان عمل خواهند کرد اگر نتايج حاصل از کوشش 

هدف بر  نظريه تعيين هدف: نظريه تعيين -3های آنان با نتايجی که ديگران از کوششهای مشابه به دست می آورند قابل مقايسه باشد. 

فرآيند تعيين هدفها تاکيد دارند. بر اساس اين نظريه گرايش طبيعی انسان برای تعيين هدف و تلاش برای تحقق هدف ها تنها وقتی مفيد 

است که اولا فرد هدف های مشخص را درک کند؛ ثانيا فرد هدفهای درک شده را بپذيرد؛ ثالثاً فرد مهارتهای لازم برای تحقق هدفها را 

 (.Hersey,2017باشد؛ زيرا اگر فرد فاقد مهارت برای تحقق اهداف باشد، برانگيخته نمی شود) داشته
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بارنارد يکی از اولين پژوهشگرانی است که موضوع سازمان را با نگرش نظريه چستر بارنارد در حوزه منابع انساني:  -2-2-4

مالکيتی مانند قصد داشتن، خواستن و برخی جنبش های درونی دارند رفتاری تعريف می کند وی معتقد است افراد در سازمان انگيزه های 

که مدير اجرايی وظيفه دارد اين انگيزه ها را با اهداف سازمان تطبيق داده و با کمک برخی پاداش های پيشنهادی به اصلاح و تغيير نگرش 

ند؛ تهيه يک سيستم ارتباطات، ترويج تلاش های اساسی های نادرست بپردازد. بارنارد همچنين سه وظيفه اصلی اجرايی را پيشنهاد می ک

 (. Deepa,2012برای امنيت شخصی و تعريف اهداف سازمانی از جمله اين وظايف است)

ديويد مک کلند روانشناس برجسته دانشگاه هاروارد در توصيف  نظريه مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي: -2-2-5

ع انسانی معروف است. مديريت مبتنی بر شايستگی عبارت است از به کار گيری مجموعه ای از شايستگی ها ايده شايستگی در ادبيات مناب

برای مديريت منابع انسانی به طوری که اين عملکرد به صورتی کارا و اثر بخش در تحقق اهداف و استراتژی سازمانی مشارکت نمايد. مديريت 

فنی ضروری و نيز بر توسعه شايستگی هايی که منجر به نتايج فوق العاده می شوند تمرکز می مبتنی بر شايستگی بر شناسايی مهارت های 

کنند. زير سيستم های منابع انسانی مبتنی بر شايستگی عبارتند از : زير سيستم جذب و استخدام: مجموعه فعاليت هايی که برای جذب 

در سازمان طراحی می شوند . فرايند جذب اثر بخش بايد فرصت استخدام  يک خزانه شايسته يا گنجينه ی صلاحيت دار از متقاضيان شغل

را به کسانی بدهد که توانايی ها ، مهارت ها و شايستگی های لازم را برای انجام موفق شغل را داراست . زير سيستم های يادگيری، آموزش 

های مربوط به شغل را برای کارکنان فراهم می کند. زير  و توسعه: مجموعه فعاليت هايی است که فرصتی برای اکتساب يا بهبود مهارت

سيستم برنامه ريزی مسير شغلی: اين زير سيستم شامل دو جنبه مهم برنامه ريزی و مديريت می باشد. زير سيستم برنامه ريزی جانشينی 

يزی برای رشد و توسعه آنها جهت تصدی و استعداد يابی: اين زيرسيستم شامل شناسايی پتانسيل ها و استعدادهای کارکنان و برنامه ر

 (.Stanislava,2013مشاغل مديريتی در اينده سازمان می باشد)

سرمايه انسانی هم شامل قابليت های فردی، واکنش، مهارت ها و تجربيات کارکنان  نظريه تشكيل سرمايه هاي انساني: -2-2-6

شود و هم به ظرفيت افزايش و ذخيره دانش، مهارت و تجربيات از طريق و مديران سازمان است که با وظايف پيش روی آنها مرتبط می 

عبارت يادگيری افراد اشاره دارد با اين تعريف واضح است سرمايه انسانی محدوده وسيع تری از منابع انسانی را در بر می گيرد. سرمايه انسانی 

( ارائه شد؛ وی افزود که سرمايه انسانی 2004ن تعريف توسط چانزل)است از ارزش افزوده ای که کارکنان برای سازمان ايجاد می کنند. اي

(. به طور کلی می توان گفت در اين Tayles,2012مقوله متفاوتی برای سازمانهاست که برای آنها يک مزيت رقابتی محسوب می شود)

رمايه انسانی ياد می شود و به عبارتی مکتب مديريت نظريه نگرش به کارکنان سازمان از عامل توليد بودن به برتر از آن عوامل و به عنوان س

( در پژوهشی با عنوان 2019دانايی شکل می گيرد. در ارتباط با موضوع پژوهش هايی انجام گرفته است از جمله: چادوری و همکاران)

به ارزشهای انسانی و اسلامی اشاره کرده مديريت منابع انسانی از ديدگاه اسلام به جايگاه ويژه توجه به عامل انسانی در سازمان ها و توجه 

( در پژوهشی با عنوان کارکردهای مديريت منابع انسانی اسلامی و عملکرد سازمانی در کشورهای توسعه يافته 2015عبدالغنی العزمی)اند. 

 وهيعرضه فنون و ش مياست. هدف قرآن کر ميقرآن کر ی،اسلام یمنبع ارزشها نياسلام مهمتر نيدر دپرداختند. نتايج تحقيق نشان داد که 

 ت،يريمد ینيجهان ب نيکرد که ضمن تبب نيرا تدو يیفرض ها شيتوان گزاره ها و پ یم یقرآن اتيبه آ تيبلکه با عنا ست،ين یتيريمد یها

 نتايج .کند یارائه م یاخروو  یويسعادت دن یبرا یتيريالگوها و فنون مد یو حت مادرآوردن اصول و قواعد راهن ريبه تحر یبرا یچارچوب

 انسانی قرآن منابع مديريت کارکردهای اجرای طريق از اسلامی بانکداری انسانی منابع پذيری رقابت بهبود عنوان با (2014سوسيانتو) پژوهش

 دهد. می افزايش مستقيم غير و مستقيم به صورت را شغلی رضايت محور، قرآن انسانی منابع مديريت که دهد می نشان اندونزی در محور

 Nik et. al (2013) شود. می شغلی رضايت افزايش موجب سازمانی عدالت طريق از قرآن محور انسانی منابع مديريت مستقيم، غير حالت در

 اسلامی سازمانهای کارکنان بين اعتماد و کارکنان شده درک عدالت ميزان و انسانی اسلامی منابع مديريت کارکردهای رابطه بررسی به

 پاداش سامانه و آموزش و انتخاب، توسعه و استخدام اسلامی، اصول به عمل و درک دانش، بين که دهد می نشان نتايج. بنگلادش پرداختند

 . دارد وجود و معناداری مثبت رابطه کارکنان بين اعتماد و سازمانی عدالت با منصفانه

 روش پژوهش -3

تحليل محتوای قياسی است. جامعه آماری موضوع پژوهش حاضر و از بعد روش  کاربردی هدف منظر از پژوهش اين انجام روش

را کليه کتب، مقالات، رساله ها، سخنرانی ها، تفاسير و تحقيقات و تحليل ها در خصوص مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم 

ند و مطالعه انتقادی متون مرتبط با قرآن و حديث و نظريه پردازان معاصر تشکيل می دهد که براساس روش نمونه گيری هدفم

و تفسيرنمونه و نيز نهج البلاغه  علوم قرآن و حديث شامل قرآن کريم و تفاسير مطرح قرآن شامل تفسير البيان، تفسير الميزان

ات و صحيفه سجاديه و تفاسير و شروحات مربوط به آنها وکتب حديثی شيعه)کتب اربعه( و همچنين منابع علمی مرتبط با نظري

معاصر مديريت منابع انسانی شامل کتب، پژوهش ها و مقالات اينترنتی مرتبط به عنوان نمونه انتخاب گرديده است. روش تجزيه 



 1399زمستان ، شماره اولسال اول،  فصلنامه آموزش و بهسازی منابع انسانی

15 

و تحليل پژوهش حاضر کيفی است که براساس عقل، نقل، استناد و نشانه يابی و مقايسه و تطبيق مورد تجزيه و تحليل قرار 

 گرفته است.

 يافته ها -4

  مطابقت دارد؟ ثيعلوم قرآن و حديه مديريت علمي تيلور تا چه ميزان با ديدگاه نظر -4-1
از اصول اساسی نظريه مديريت علمی انتخاب علمی و کارشناسانه افراد و برنامه ريزی دقيق برای کار و آموزش درست به افراد 

کارکنان نيز تاکيد می شود و معتقد است اين است. در اين نظريه ضمن تأکيد بر کيفی سازی کار بر افزايش حقوق و دستمزد 

امر به افزايش کميت و کيفيت کار می انجامد؛ در ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز بر عناصر مطلوب و سازنده مديريت علمی 

کنان حقوق کار "نهج البلاغه در عهد نامه خود به مالک اشتر توصيه می نمايد 53تاکيد شده، چنانچه حضرت علی)ع( در نامه 

و همچنين امام بر انتخاب  "را بيفزای، اين کار مايه توانايی بر اصلاح خودشان می گردد و موجب بی نيازی آنها از مردم می شود

در امور کارکنانت بينديش و پس از آزمايش به کارشان بگمار و با "دقيق افراد برای تصدی مسئوليت تاکيد نموده و می فرمايد: 

 شروط ترين اصولی و مهمترين قصص، مبارکة سورة 26 آية . در"رت، با ديگران آنها را به کاری مگمارميل شخصی و بدون مشو

 الْقوَیُِّ اسْتَأْجَرْتَ مَنِ خَيْرَ إِنَّ اسْتأَْجِرْهُ أَبَتِ يا إِحدْاهُما قالَتْ) امانت و قدرت: از است عبارت که آمده کلی صورت به مديريت

 کريم قرآن. است مسئوليت انجام بر قّوت و قدرت مراد بلکه نيست، جسمانی قدرت تنها قدرت از منظور که است روشن(  الأَْمِينُ

-بقره)استطاعت و توانمندی به توان می جمله، از. است کرده توجه مديران گزينش و جذب نيرويابی، اعتقادی-ارزشی معيارهای به

 ؛(36-شوری و 159-عمران آل)بودن مشورت اهل ؛(55-يوسف)امانتداری ؛(297-بقره)تخصص و آگاهی علم، ؛(286

کرد. همچنين در علوم قرآن و حديث، آموزش کارکنان و افراد  اشاره( 3-طلاق و 13-تغابن ،3- احزاب و 217 -شعراء)توکل

اصل کلی با توجه به چهار تحت فرمان به عنوان يکی از ضروريات معرفی شده که در نظريه تيلور نيز به آن توجه شده است. 

مطروحه در نظريه مديريت علمی تيلور )کشف اصول علمی انجام کار، انتخاب علمی کارگر ماهر، پاداش و کنترل و تشريک 

 به شرح زير می باشد:  ثيعلوم قرآن و حدمساعی طبقه کارگر با مديريت( می توان گفت وجه تفاوت اين ديدگاه با ديدگاه 

لاف ديدگاه تيلور که انتخاب و آموزش کارکنان را صرفاً به آموزش تخصصی در سطح بر خ ثيعلوم قرآن و حددر ديدگاه  -

عملياتی محدود می سازد، آموزش برای همه کارگزاران در تمام سطوح و عرصه ها مطرح است؛ به عبارتی علاوه بر آموزش 

ای که حضرت علی)ع( در نهج البلاغه، تخصصی، آموزش های لازم درخصوص اهداف الهی و معنوی نيز مد نظر می باشد. به گونه 

، تنها مردم را سزاوار آموزش و تربيت نمی داند؛ بلکه پيشوا و زمامدار آنها را در اين امر مقدم می دارد و می فرمايد: 70حکمت 

تعليم ديگران  هر کس که خود را امام و پيشوای مردم قرار داد بايد قبل از ادب کردن ديگران، به ادب کردن خود بپردازد و بايد

نه به زبان و گفتار، بلکه به عمل و کردار باشد و کسی که آموزنده و ادب کننده خويش است از آموزنده و ادب کننده مردم به 

 احترام و بزرگداشت سزاوارتر است.

کارگزار در وهله اول خود را ، ثيعلوم قرآن و حددر نظريه تيلور کارکنان تحت نظارت مداوم مدير قرار دارند، ولی از ديدگاه  -

تحت نظارت الهی می داند و همچنين نظارت اجتماعی و نظارت فردی )خود کنترلی( از اين منظر در جايگاه ويژه ای قرار دارد. 

 و شاهد را خود و کرده مطرح را بندگانش اعمال بازرسی و نظارت مساله متعدد، آيات در بارها کريم قرآن در سبحان، خداوند

 و عملکم الله فسيری اعملوا قل و"می فرمايد:  105آيه نمايد به عنوان مثال در سوره توبه؛ می معرفی خود بندگان کارهای ناظر

 رسول و خداوند کنيد، عمل بگو ،(پيامبر ای) ؛"تعملون کنتم بما فينبئکم الشهاده و الغيب عالم الی ستردون و والمومنون رسوله

 آنچه به را شما و داند می را آشکار و پنهان که گرديد می باز کسی سوی به زودی به و بينند می را شما اعمال مومنان و خدا

  .دهد می خبر کرديد می عمل

نوع نگرش تيلور به منابع انسانی نگرش محدود و ناقص و دربرگيرنده جنبه مادی و اقتصادی است در حالی که از ديدگاه علوم  -

قرآن و حديث نيازهای معنوی انسان ها از اهميت به مراتب بالاتری برخوردار است. به طور کلی می توان نتيجه گرفت که در 

وم قرآن و حديث اولاً انتخاب مديران براساس شايسته سالاری) برتری علمی، اخلاقی، جسمی مديريت منابع انسانی مورد نظر عل

و ... ( بايد باشد؛ ثانياً استفاده از اصل تشويق و تنبيه به معنای تبشير و انذار يعنی در نظر گرفتن هر دو بعد مادی و معنوی و 
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ور اهداف الهی و آموزش و ارتقاء همه کارکنان در همه ابعاد مد دنيوی و اخروی مطرح است؛ ثالثاً تنظيم همه اهداف حول مح

 نظر می باشد. 

 

 مک گريكور تا چه ميزان با ديدگاه علوم قرآن و حديث مطابقت دارد؟ X, Yنظريه  -4-2
حاکم است و به خاطر نگاه مستبدانه به انسان هيچ شباهتی به ديدگاه علوم قرآن و حديث ندارد؛ ولی  xبا توجه به مفروضاتی که بر نظريه  

که بر اساس مفروضات آن مديران نگرش مثبتی به کارکنان داشته و رفتاری مسالمت آميز و رابطه مدارانه با کارکنان خود دارند و Y نظريه 

در حوزه منابع انسانی دارد؛ از جمله وجوه  ثيعلوم قرآن و حدتشابه قابل قبولی با ديدگاه  کمتر از کنترل مستقيم بهره می برند، وجوه

 می توان به موارد زير اشاره کرد:. ثيعلوم قرآن و حدتشابه آن با ديدگاه 

حظه می شود تا تشويق و استفاده از مشوقهای درونی شغل: با توجه به تاکيد اين نظريه به استفاده از مشوق های درونی شغل ملا -

، ضمن توصيه به تشويق و نقش آن در جذب نيروها می 53مطابقت دارد. امام علی)ع( درنهج البلاغه، نامه  ثيعلوم قرآن و حدحدودی با 

مکرر از فرمايند: خواسته های ايشان )کارکنان( را برآور و  همواره از آنان ستايش نمای و از رنجی که تحمل کرده اند ياد کن زيرا يادآوری 

 کارهای شايسته آنان شجاع را به جنب و جوش آورد و وامانده را ترغيب به کار کند انشاء الله.

استفاده از ساز و کارهای کنترل درونی: کنترل درونی و استفاده از آن يکی از مفروضات اين تئوری محسوب می شود. حضرت علی)ع(  -

إِنَّ اللَّهَ لا يغُيَِّرُ ما بِقَوْمٍ حتََّى يغُيَِّرُوا ما "ايد:فرممی  11 در سوره رعد آيهخداوند  (.4بده) نيز می فرمايد: از خودت مراقبی برخويشتن قرار

می  1يا در سوره مومنون آيه  (.30دهد، مگر آنکه آنان خود حال خود را تغيير دهند)؛ درحقيقت، خدا حال قومى را تغيير نمى"بأَِنْفُسِهمِْ

همچنين افراد خودکنترل که افرادی باتقوايند،  ؛رستگاری از آن کسانی خواهد بود که بتوانند خود را کنترل کنند؛ "مَنْ زکََّاها قَدْ أفَْلحََ"فرمايد

 .(. اينان با روحيه سالم خود بهتر می توانند به کمال برسند28انسان هايی سالم و کامل اند )

نهج البلاغه می فرمايد: چشم و دل انسان خردمند پايان کارش را می  154توقع حصول نتايج بلند مدت: حضرت علی )ع( در خطبه  -

 بيند و نشيب و فراز خويش را می شناسد.

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

ن اساس مديران اسلامی بايد شرايط رشد همه جانبه و شکوفا شدن استعدادهای کارکنان را فراهم نمايند و جايگاه بسيار رفيعی دارد. بر اي

به خاطر نگاه مستبدانه به انسان هيچ شباهتی به  Xبا آن ها رفتار محبت آميز و انسان دوستانه داشته باشند؛ بنابراين می توان گفت تئوری 

را می توان از بعد روش مديريتی تا حدودی با ديدگاه علوم قرآن و حديث مشابه دانست؛  Yديدگاه  ديدگاه علوم قرآن و حديث ندارد ولی

، توليد و کسب سود Y و X دگاهيدهر دو  اما تفاوت اساسی آن ها با ديدگاه علوم قرآن و حديث در هدف است؛ بدين معنا که هدف مشترک

عنوان ابزار در خدمت توليد نگاه می کند ولی از ديدگاه علوم قرآن و حديث کار عبادت  بيشتر است، اما نظريات معاصر مديريتی انسان را به

 است و هدف از کار بايد رشد همه جانبه )مادی و معنوی( انسان باشد. 

 نظریه هاي معاصر انگيزش منابع انسانی تا چه ميزان با دیدگاه علوم قرآن و حدیث مطابقت دارد؟ -4-3
انجام شده ملاحظه می شود که تشابه بسياری ميان نظريه های انگيزشی منابع انسانی با ديدگاه علوم قرآن و حديث با توجه به مطالعه 

 وجود دارد:

تقويت انگيزه های مادی کارکنان مورد تأکيد  ثيعلوم قرآن و حدانگيزه های مادی: هم در نظريه های معاصر انگيزشی و هم در ديدگاه  -

می فرمايد: معاش و احتياجات آنان )کارگزاران( را بصورت کامل  53ونه ای که امام علی)ع( در نهج البلاغه ، نامه قرار گرفته است. به گ

برآورده کن چون رسيدگی کامل به حال کارمندان موجب تقويت و پشتوانه ای برای پاکی و صيانت و اصلاح نفوسشان می باشد و بر اين 

 اساس امين می گرداند.

نيز نسبت به تقويت انگيزه  ثيعلوم قرآن و حدزه های فردی: همچنان که در نظريه های انگيزشی معاصر مورد تأکيد است، در تقويت انگي -

به يکی از کارگزاران خود می نويسد: تو را والی  34های فردی بسيار اهميت قائل بوده و به عنوان مثال امام علی)ع( در نهج البلاغه، نامه 

 أَرَادَ وَمَنْ"نيز آمده است:  19، آيه اسراءهزينه آن بر تو آسانتر و حکومت آن برايت جالبتر است. در قران کريم سوره  جائی قرار دادم که

برای آن  و آن کسی که سرای آخرت را بطلبد و سعی و کوشش خود را مشَْکُورًا؛ سعَيُْهمُْ کَانَ فأَُولَئِکَ مؤُْمِنٌ وهَُوَ سعَيَْهَا لَهَا وَسعَیَ الْآخِرَةَ

 .انجام دهد، در حاليکه ايمان داشته باشد، سعی و تلاش او از سوی خدا پاداش داده خواهد شد

ث تقويت انگيزه های اجتماعی: نظريه های انتظار و برابری به تقويت انگيزه های معطوف به فرآيند انگيزه توجه دارند. در علوم قرآن و حدي -

 واَلْميِزَانَ الْکتَِابَ معََهمُُ وَأنَْزَلنَْا بِالبْيَنَِّاتِ رُسُلنََا أَرْسَلنَْا لَقَدْ "می فرمايد:  25رفته است. در سوره حديد آيه نيز اين مهم مورد توجه ويژه قرار گ

«. فرود آورديم تا مردم به انصاف برخيزند ميزان؛ به راستى پيامبران خود را با دلايل آشکار روانه کرديم و با آنها کتاب و بِالْقِسطِْ الناَّسُ ليَِقُومَ
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نهج البلاغه به يکی از کارگزارانش ضمن توجه دادن او به انگيزه های اجتماعی او را به مساوات با مردم  27حضرت امام علی)ع( در نامه 

 دعوت می فرمايد: تساوی در بين آنها حتی در نگاهت را مراعات کن.

بع انسانی معاصر اعم از نظريه های محتوايی و فرآيندی، انگيزه های فردی با رويکرد مادی به عنوان در نظريه های انگيزشی مديريت منا

جهت دهنده واقعی مورد توجه قرار می گيرد، در حاليکه در علوم قرآن و حديث ارزش های انسانی و معنوی به مثابه جهت دهنده واقعی 

ريشه در درون خداجوی انسانی دارد. در بعد محتوايی و نظريه هايی که معطوف  ثيو حد علوم قرآنهستند. و به عبارتی انگيزه در ديدگاه 

 به نيازهای درونی که موجب برانگيختن رفتار می شود، چه در سلسله مراتب نيازهای مازلو و چه در نظريه دو عاملی، نيازهای اساسی انسانی

ندارد؛ و همچنين تفاوتهايی در نظريه های انگيزشی موسوم به نظريه های  از قبيل حقيقت جويی، مردم گرايی و همنوع دوستی جايگاهی

ه فرآيندی که فرآيند انگيزه در افراد را مورد توجه قرار می دهند، با ديدگاه علوم قرآن و حديث وجود دارد؛ از جمله اينکه بر اساس نظري

ر صورتيکه از ديدگاه علوم قرآن و حديث هر کسی به اندازه تلاش و به برابری، در سازمان برابری بايد در مورد همه کارکنان رعايت شود. د

تناسب اهميت و ارزش کاری خود پاداش می گيرد. بنابراين در مديريت مد نظر علوم قرآن و حديث اصل عدالت در محيط کاری بايد اجرا 

 شود. 

ديدگاه علوم قرآن و حديث مطابقت نظريه چستر بارنارد در حوزه مديريت منابع انساني تا چه ميزان با  -4-4

 دارد؟
 يیاجرا ريدارند که مد یدرون یجنبش ها یمانند قصد داشتن، خواستن و برخ یتيمالک یها زهيبا توجه به اعتقاد بارنارد، افراد در سازمان انگ

نادرست  ینگرش ها رييبه اصلاح و تغ یشنهاديپ یپاداش ها یداده و با کمک برخ قيها را با اهداف سازمان تطب زهيانگ نيدارد ا فهيوظ

 تيآن با اهداف حاکم قيکارگزاران در جهت تطب یها زهيانگ تيشود که تقو یمشاهده م ثيعلوم قرآن و حد دگاهي. با ملاحظه دزدبپردا

همه جانبه به  یانمهرب:لياز قب شده استذکر  ريمد یکه برا یفيوظاعلوم قرآن و حديث،  ديدگاهقرار گرفته است. براساس  ديمورد تاک

که باعث  یزيچ چياز ه ريکه مد یبه کارگزاران به طور دنيبخش روين ن؛پدر و مادر خانواده نسبت به فرزندا یکارگزاران همچون مهربان

نسبت به کارگزاران  یتوجه دائم .ديگردد فراهم نما یم شانيرومنديو ن تينکند و آنچه را که موجب تقو غيشود در یآن ها م افتنيقدرت 

و  یانسان یآنان آگاه باشد به آن ها لطف و محبت داشته باشد تا ارزش ها یهمواره از حال کارگزاران و مسائل زندگ ريکه مد یمعن نيبد

نارد معتقد در تمايز اين نظريه با ديدگاه علوم قرآن و حديث می توان عنوان کرد که بار .شود تيتقو یبه اهداف اله ليعلاقه آنان جهت ن

است که افراد در سازمان انگيزه های مالکيتی مانند قصد داشتن، خواستن و برخی جنبش های درونی دارند؛ ولی در ديدگاه علوم قرآن و 

پيامبر اکرم)ص( حديث افراد به سمت و سوی خدمت به بندگان خدا و رضايت الهی سوق داده می شود نه به سمت انگيزه های شخصی. 

؛ مردم عائله و جيره خواران خداوندند. محبوب ترين «خَلْقُ عيِاَلُ اللَّهِ فأََحَبُّ الخَْلقِْ عَلیَ اللَّهِ مَنْ أَدْخَلَ عَلیَ أهَْلِ بَيْتِ مؤُْمِنٍ سرُُوراًالْ»فرمود: 

إِنَّ حوََائجَِ النَّاسِ »يد: مام حسين)ع( می فرماا .مخلوقات نزد خدا کسی است که سودش به عائله خدا برسد و خانواده ای را خوشحال کند

آورند؛ پس از نعمتهای خدا ]که إِليَْکمُْ مِنْ نعِمَِ اللَّهِ عَليَْکمُْ فَلَا تمََلُّوا النِّعَمَ؛ از نعمتهای خدا اين است که مردم، حوائج خود را نزد شما می 

يا انگيزه ای قوی برای کنترل و اداره کردن افراد در (. بارنارد مسئوليت را نيرو Majlisi,1998)حاجت مردم است[ خسته و ملول نشويد

خصوص نيازها و خواسته های مخالف معرفی می کند در صورتی که در ديدگاه علوم قرآن و حديث، تعهد و تقوای الهی به عنوان بهترين و 

 مهمترين ابزار کنترل افراد معرفی می شود.

گي تا چه ميزان با ديدگاه علوم قرآن و حديث مطابقت ديدگاه مديريت منابع انساني مبتني بر شايست -4-5

 دارد؟
مديريت مبتنی بر شايستگی بر شناسايی مهارت های فنی ضروری و نيز بر توسعه شايستگی هايی که منجر به نتايج فوق العاده می شوند 

تمرکز می کنند. از ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز سپردن هدايت امور به نخبگان و شايستگان يک اصل خدشه ناپذير است. جامعه ای که 

همه جانبه و کسب فضايل اخلاقی باشد ناگزير از سپردن امور به دست انسان هايی توانمند و واجد شرايط است. اعتقاد  در پی رشد و توسعه

شيعه به امامت و لزوم عصمت منبعث از تفکر شايسته محوری است؛ هدايت امور را نمی توان به انسانی سپرد که هر آينه امکان خطا و 

ريت در نظام توحيدی چيزی جز امانتداری، تکليف، مسئوليت پذيری و هدايت امور در يک بستر سالم و پويا اشتباه در رفتار او می رود، مدي

نيست؛ بنابراين عقل سليم حکم می کند که امانت بايد به دست کسی سپرده شود که توان مراقبت و محافظت از آن را داشته باشد. امام 

نه های عصر جاهليت را لب فرو بستن دانشمندان و کرامت جاهلان دانسته است. جامعه ای علی)ع( در خطبه دوم نهج البلاغه يکی از نشا

که در آن شايستگان و نخبگان به کنار زده شوند و حاکميت به دست نادانان افتد، رفتارهای شيطانی تقويت و فتنه ها مردم را با سم های 

منابع انسانی مبتنی بر شايستگی با ديدگاه علوم قرآن و حديث وجود دارد از خود لگدمال و نابود می نمايد. تفاوتهای عمده در مديريت 

جمله: در ديدگاه مديريت منابع انسانی مبتنی بر شايستگی بيشتر شايستگی های فنی مدنظر می باشد در صورتی که در ديدگاه علوم قرآن 
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قَالَ اجعَْلنْیِ عَلَى ذکر شده:  55می باشد. در  سوره يوسف، آيه و حديث علاوه بر شايستگی های فنی، مهارتهای انسانی و ادراکی مد نظر 

 .بصيرم و دانا آن مصارف و دارايی حفظ در من که دار منصوب مملکت داریخزانه به مرا صورت اين در: ؛ گفت خزََائِنِ الأَْرْضِ إِنیِّ حَفيِظٌ عَليِمٌ

دستور می دهد: برای سرپرستی کارهايت اهل دانش )مهارت فنی( و اهل ورع  به مالک اشتر چنين 53حضرت علی)ع( در نهج البلاغه نامه 

و تقوی )مهارت انسانی( و اهل سياست )مهارت ادراکی( را برگزين.در ديدگاه مديريت منابع انسانی مبتنی بر شايستگی، شايستگی های 

پيروی از راه خدا و پيامبر و امامان معصوم از مولفه های معنوی جايگاهی ندارد، در صورتيکه در ديدگاه علوم قرآن و حديث خيرخواهی و 

وَجعََلنَْا منِْهمُْ أَئمَِّةً يَهْدُونَ بأَِمْرنَِا لَمَّا صبَرَُوا وکََانوُا خداوند متعال می فرمايد:  24مهم شايستگی و شايسته گزينی است. در سوره سجده، آيه 

يل را امام و پيشوايانی که خلق را به امر ما )نه به امر خلق( هدايت کنند قرار داديم برای آنکه )در و برخی از آن بنی اسرائ؛ بِآيَاتنَِا يُوقِنُونَ

به مالک اشتر می فرمايد: از ارتشيان آن  53. حضرت امام علی)ع ( در نهج البلاغه، نامه راه حق( صبر کردند و در آيات ما مقام يقين يافتند

 همه خيرخواه راه خدا و پيامبر و امام است. کس را رياست ده که در نظرت بيش از

ايده شايستگی محدود به فهرستی از شايستگی هايی است که از مشاهده عملکرد رضايت بخش يا فوق العاده کارکنان در يک حرفه يا  -

ل فعلی و يا برای آماده شغل خاص ناشی می شود. اين مدل می تواند شايستگی های مورد نياز کارکنان را برای بهبود عملکردشان در شغ

کردن آنها برای مشاغل ديگر از طريق ارتقای شغلی در آينده تعيين نمايد. در صورتی که در ديدگاه علوم قرآن و حديث مسئوليت را نمی 

افی نمی توان به هر فردی واگذار کرد؛ زيرا در سپردن مسئوليت، تخصص و عملکرد رضايت بخش يا فوق العاده شرط لازم است ولی شرط ک

تواند باشد و غير از آن دو شرط، شرط ديگری هم نياز است و آن هم ايمان، کفايت و توانايی است؛ منظور از کفايت آن توان و برجستگی 

ويژه ای است که در محدوده مسئوليت، هماهنگی های لازم را ايجاد می کند تا مشکلات پيش آمده را از سر راه بردارد و ضعفها را تقليل و 

وتها را افزايش دهد و در يک جمله ايمان و تخصص را در خارج از ذهن با يکديگر در آميخته و به آن نمود عينی بخشد.  سوره قصص، آيه ق

)صفورا( گفت: ای پدر اين مرد را يکی از آن دو دختر الأَْميِنُ؛  القْوَِیُّ استْأَجَْرتَْ مَنِ خيَْرَ إِنَّ استْأَْجِرْهُ أَبتَِ يَا إِحدَْاهُمَا می فرمايد: قَالَتْ 26

  .)که به شجاعت و امانت آراسته است( به خدمت خود اجير کن که بهتر کسی که بايد به خدمت برگزينی کسی است که توانا و امين باشد

 نظريه تشكيل سرمايه انساني تا چه ميزان با ديدگاه علوم قرآن و حديث مطابقت دارد؟ -4-6
ن نظريه نگرش به کارکنان از عامل توليد به برتر از عوامل توليد ارتقاء يافته و از آن به سرمايه انسانی با توجه به اينکه در اي

توصيف می شود و تاکيد آن بر دانايی محوری و مديريت دانايی است با ديدگاه علوم قرآن و حديث تا حدودی مشابهت دارد. بر 

ان مرتبت و ارزش و جايگاهی برخوردار است که همه عوامل سازمانی بايد در مبنای ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز انسان از چن

 يأَْتِيَکُماَ أَنْ قَبْلَ بِتأَْويِلِهِ نَبأَّْتُکُماَ إِلَّا تُرْزقَاَنِهِ طَعاَمٌ يأَْتِيکُمَا لاَ قَالَ"ذکر شده:  37خدمت و حاکميت او قرار گيرد. در سوره يوسف، آيه 

 پيش را شما من: گفت آنها پاسخ در ؛ يوسف"کَافِرُونَ هُمْ باِلْآخرَِةِ وَهمُْ باِللَّهِ يُؤْمِنُونَ لاَ قَوْمٍ مِلَّةَ تَرَکْتُ إِنیِّ رَبیِّ مَنیِعَلَّ مِماَّ ذَلِکُماَ

 زيرا است، آموخته من به خدای که است چيزهايی از علم اين که سازم،می آگاه خوابتان تعبير به کنيد تناول و آيد طعام آنکه از

در فرازی از فرمايشات  73گفتم. حضرت علی)ع( در خطبه  ترک کافرند آخرت به و ايمانبی خدا به که را گروهی آيين من که

به نظر می رسد تفاوت اصلی خود می فرمايد: سزاوارترين افراد برای اداره کشور، داناترين و تواناترين آن ها به احکام الهی است. 

اين نظريه با ديدگاه علوم قرآن و حديث نيز عدم توجه اين نظريه به ابعاد معنوی و ارزش های والای انسانی و الهی و تأکيد بيش 

نی ياد از اندازه بر قدرت و مزيت رقابتی انسان است. در اين نظريه بر خلاقيت و توان علمی و اجرايی افراد به عنوان سرمايه انسا

شده و شرط لازم موفقيت برنامه ها داشتن سرمايه انسانی کارآمد و با انگيزه و ماهر است؛ اما در ديدگاه علوم قرآن و حديث 

علاوه بر انگيزه و مهارت، داشتن تعهد، تقوا و نوع دوستی و تلاش در راه رضای خدا و خدمت به خلق نيز از ويژگيهای اساسی 

 تاثيرگذار ذکر شده است. سرمايه انسانی واقعی و 

 چارچوب نظري مديريت منابع انساني از ديدگاه علوم قرآن و حديث چگونه است؟ -4-7
همه سامانه ها و دواير مديريت منابع انسانی در سازمان های مختلف دارای کارکردهای مشابهی هستند که بر اساس چند رويه و مولفه 

مديريت منابع انسانی عبارتند از استخدام و گزينش، آموزش و توسعه، ارزيابی عملکرد، حقوق مشترک استوار هستند. مهمترين کارکردهای 

چارچوب و پاداش، انظباط و اصلاح رفتار کارکنان و بازنشستگی که بر اساس نتايج پژوهش حاضر و با تکيه بر ديدگاه علوم قرآن و حديث 

 دد:ی ارايه می گرمنابع انسان تيرينظری پيشنهادی برای مد

انتخاب و استخدام از مهمترين اقدامات منابع انسانی برای کمک به سازمان برای رسيدن به اهداف خود است. استخدام و گزينش:  -4-7-1 

استخدام به معنای پذيرفتن افرادی که صلاحيت لازم را برای مشاغل سازمان در حوزه مهارت، توانايی و شخصيت دارند، می باشد. اعتقاد 

يند گزينش را نمی توان در قالب الگويی استاندارد فرض کرد و بايد عوامل اقتضايی مانند ملاحظات قانونی، سرعت در استخدام، دارد فرآ

طور کلی معيارهای زيادی  به(. Siswanto,2014سلسله مراتب سازمانی، تعداد متقاضيان، نوع سازمان و ماهيت شغل را در نظر گرفت)
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 ؛کند. اصل اول عدالت است م، انتخاب کارمندان از اصول معينی پيروی میلامنتخب و مستخدم دارا باشند. در اسهست که بايد داوطلبان 

و تنها پس از آزمون و امتحان، آنها  شينديپس در کار انتخاب عاملان خود ب": نديفرما یم 71،قطعه 53نامه  ه،نهج البلاغدر )ع( یامام عل

 انتيظلم و جور و خ یاز اجزا یبيعمل ترک نيچرا که ا ر؛يبه کارشان مگ گرانيهوس و بدون توجه به نظر د هوا و یرا به کار بگمار و از رو

اصل دوم انتخاب کارمندان بر اساس شايستگی است. افراد نبايد براساس رابطه خويشاوندی، رابطه دوستی، داراييها، سن، نژاد، نسل،  ."است

ن هيچ لان و مسئولاکارگيری و استخدام عام در به"فرمايند:  می (ع)ند؛ حضرت اميرالمؤمنين علیو قدرت سياسی و مانند اينها منصوب شو

در  26(. در قرآن کريم سوره قصص، آيه Amadi,1990 )"غير از شفاعت کاردانی و تخصص و امانتداری آنها را نپذير (معياری)شفاعتی 

الأَْميِنُ؛ يکی از ان دو دختر گفت: ای پدر، او را  الْقوَِیُّ استْأَْجَرتَْ مَنِ خيَْرَ إِنَّ استْأَْجرِْهُ بَتِأَ يَا إحِْدَاهُمَا اين مورد عنوان شده است: قاَلَتْ

استخدام کن؛ به راستی که بهترين کسی است که استخدام می کنی چرا که وی توانمند و امين است. اصل سوم صداقت و درستی است؛ 

زم را در حوزه مورد نظر لابه م اين است که فرد تجرچهاراصل استخدام کننده و استخدام شونده بايستی هر دو صادق و درستکار باشند. 

اصل . "انديشه هر فرد به ميزان تجربه او بستگی دارد"فرمايند: در اين زمينه می( ص)رسول اکرمدر نهج الفصاحه ذکر شده که داشته باشد. 

 را کسانی: مهالمتقد ملاوالقدم فی االس":فرمايند می 73، قطعه 53نامه در (ع)م است که امام علیلام ميزان اعتقاد به دين مبين اسپنج

اسلام محول کردن کاری اين است که نبايد بيش از ظرفيت فرد به او وظيفه و مسئوليت داد؛  ششماصل . "م پيشگامترنداسلا در که برگزين

سعْهَا: خداوند هيچ نَفسً الِّا وُ للهيکلِفُ الا"خداوند سبحان می فرمايد:  233، آيه بقره بيش از توان و ظرفيت فرد را نهی می کند؛ در سوره

. کارفرمايان می بايست، اطلاعات درست راجع به شغل را برای متقاضيان فراهم آورند که "کند اندازه تواناييش تکليف نمی کس را جز به

نمايند.  اين امر شامل ملزومات شغل و حقوق و پاداش می باشد. بدين طريق متقاضيان می توانند شغل مورد نظر خود را ارزيابی و انتختاب

تعَلَْمُونَ؛ و حق را با باطل در هم نياميزيد و حقيقت را در  وَأَنتْمُْ الْحَقَّ وتََکتْمُُوا بِالبَْاطِلِ الْحَقَّ تَلبِْسُوا ذکر شده: )ولَاَ 42در سوره بقره، آيه 

 حالی که خود آن را می دانيد کتمان نکنيد(.

از جايگاه رفيع و ممتازی برخوردار است؛ چرا که آفرينش آدم بـا آموزش م لاآموزش و توسعه در اسآموزش و توسعه:  -4-7-2

م هيچ محدوديتی برای آموزش و علم آموزی وجود ندارد؛ نـه لادر اس ."وَ عَلمََّ آدَمَ الأَْسْماءَ کُلَّها"می فرمايد:  31، آيه بقره: سوره شروع شد

. طلب علم "مسلمه و مسلم کل علی ۀ طلب العلم فريض"و نه از جهت جنس  "طلب العلم فريضه علی کل مسلم"از جهت طايفه و نژاد که 

اطلب العلم من المهد "و نه از جهت زمان  "اطلبوا العلم ولو بالصين"و آموزش بر هر مرد و زن مسلمان واجب است و نه از جهت مکان 

د نظری و عملی آموزش و توسعه، با مفهوم گستره وجود . در تفکر اسلامی، هر دو بع(Gaini,2015)از گهواره تا گور دانش بجو "اللحد

انسان و توانايی وی برای ايجاد ارزش در جامعه تناسب دارد. آموزش فرآيند توسعه قابليت در منابع انسانی است که به آنها کمک می کند 

طبق نظر قرآن کريم، شايستگی بنيادين (. Hashim,2009که بيشتر مولد باشند و سهم بيشتری در پيشبرد اهداف سازمانی داشته باشند)

 لِلمَْلَائِکَةِ ربَُّکَ قَالَ خداوند می فرمايد:)وإَِذْ 30انسان که باعث شد او خليفه الله در زمين باشد، برخورداری از دانش بود؛ در سوره بقره، آيه 

تعَلَْمُونَ؛  لَا مَا أَعْلمَُ إِنیِّ قَالَ  لَکَ وَنُقَدِّسُ بحَِمْدِکَ نُسبَحُِّ وَنَحْنُ الدِّماَءَ ويََسْفِکُ فيِهَا يُفْسِدُ مَنْ فيِهَا أتََجعَْلُ قَالُوا  خَليِفَةً الأَْرْضِ فیِ جَاعِلٌ إِنیِّ

 گماشت خواهی زمين در کسانی آيا: گفتند گماشت، خواهم ایخليفه زمين در من که فرمود را فرشتگان پروردگارت که وقتی( آر ياد به) و

انسان هايی که صاحب دانش هستند، برتر از ! کنيم؟می تقديس و تسبيح را تو خود ما آنکه حال و بريزند خونها و کنند فساد آن در که

 و ايمان اهل مقام خدادَرَجاَتٍ...؛  العِْلمَْ أُوتُوا وَالَّذيِنَ منِْکمُْ آمنَوُا الَّذيِنَ اللَّهُ ذکر شده است:)يَرفَْعِ 11سايرين می شوند. در سوره مجادله، آيه 

اللَّحْدِ؛ زگهواره تا گور  إلىَ المهَدِ مِنَ العِلمَ گرداند.....(. همچنين پيامبر اسلام)ص( می فرمايد: اطلبُوا رفيع( جهان دو در) را شما دانشمندان

اند وظايف خود را بهتر انجام دهد و دانش بجوييد. وظيفه يادگيری هم بر عهده فرد است و هم کارفرما. کارمند بايد دانش فرا گيرد تا بتو

که کارفرما نيز بايد فرصت هايی برای کارمند فراهم کند تا بتواند قابليت های خود را تقويت نمايد. پيامبر اکرم)ص( می فرمايند که دانشی 

 Abdul Ghaniانند)به کار آيد مبارک است. کارکنان مسلمان بايد دوره های اموزشی را برای آشنايی با فرهنگ سازمانی بگذر

Azmi,2015.)  (نيز اعتقاد دارد که برای مسلمانان اين يک تعهد است که به دنبال دانش برای بهترا نجام دادن کارها باشند. 2009هاشم )

می رود می فرمايند کسی که بدون علم و آگاهی به کاری بپردازد مانند کسی است که به بيراهه 154 خطبه البلاغه، امام علی)ع( در نهج

 هر چه بيشتر راه می رود، بيشتر از مسير و هدف اصلی دور می گردد.

ارزيابی عملکرد در اسلام دارای جايگاه ويژه ای است و قران کريم و کلام معصومين به آن تاکيد شده  ارزيابي عملكرد: -4-7-3

دسته تقسيم کرد: تنظيمات يا مقررات قراردادی، خود است. دستورالعمل های هنجاری قرآن در مورد ارزيابی عملکرد را می توان به سه 

عهد مسئوليتی و خود کنترلی و نيز ارزيابی الهی از عملکرد افراد. در ارتباط با مقررات قرادادی، اسلام استخدام شخص را به عنوان الزام و 

. خداوند به مومنان دستور می دهد: در سوره مائده، بين سازمان و کارمند مورد توجه قرار داده که بايد بطور هم زمان و کامل براورده شود

کنيد.  وفا خود پيمان و عهد به( بستيد خلق و خدا با که عهد هر) ايمان، اهل بِالعْقُُودِ؛ ای أَوفُْوا آمنَُوا الَّذيِنَ أيَُّهَا خداوند می فرمايد: يَا 1آيه 

هر نفسی در گرو عملی رهَيِنَةٌ؛  کَسَبَتْ بِمَا نَفْسٍ بيان می دارد که: کُلُّ 38ه در مورد خود مسئوليتی و خودکنترلی قران کريم سوره مدثر، آي



 ارايه چارچوب نظری مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم قرآن و حديث 

 

20 

 خوبی به خويش( بد و نيک) بر خود انسان بَصيِرَةٌ، بلکه نَفْسِهِ علَىَ الْإِنْسَانُ و در سوره قيامه، آيه  می فرمايد: بَلِ .است که انجام داده است

مسلمانان به روز جزا اعتقاد در مورد ارزيابی الهی از رفتار افراد نيز  مسئول عملکرد خويش هستند. بيناست. پس از نظر اخلاقی کارمندان

 شود و مورد پاداش يا تنبيه قرار می شوند؛ اعمالشان ارزيابی می دارند و بر اين باور هستند که در آن روز در دادگاه عدل الهی حاضر می

ازخورد برای کارکنان در انگيزش و اصلاح رفتارهای آنان موثر است و اطلاعاتی که از ارزيابی عملکرد ارزيابی عملکرد و فراهم نمودن ب گيرند.

حاصل می شود، برای تصميمات مربوط به کار مورد استفاده قرار می گيرد. ارزيابی عملکرد از مهمترين کارکردهای مديريت منابع انسانی 

انجام شود. سوگيری ارزياب ها می تواند اين فرآيند را با اختلال مواجه سازد. به دلايل ملاحظات  که بايد عادلانه و بر مبنای معيارهای يکسان

مذهبی، روابط شخصی و گرايشات بوروکراتيک، مديران معمولا به صورت بهينه کارکنان خود را ارزيابی نمی کنند. بنابراين مديران مسلمان 

 (.Habib Rana,2017اسلام نياز به مسئوليت پذيری و پاسخگويی دارد)بايد آگاه باشند که اندازه گيری عملکرد در 

هدف هر گونه حقوق و پاداش چه مستقيم و چه غير مستقيم جبران عملکرد کارمند و تشويق انها به  حقوق و پاداش:  -4-7-4

عامل بود. اول اينکه استخدام  5بر اساس ( که در سال های اوليه حکومت سلامی، پاداش 2005کار با بهره وری بالا است. علی و همکاران)

سوره اعراف از قول شعيب به اهالی مدين می فرمايد:  85يک قرارداد است که اجرای آن وظيفه کارمند و کارفرما ست. در قران کريم در آيه 

إصِْلَاحِهَا؛ پس پيمانه و ترازو را تما نهيد و اموال مردم را کم ندهيد  بعَْدَ الأَْرْضِ یفِ تُفْسِدُوا وَلَا أَشيَْاءهَمُْ الناَّسَ تبَْخَسُوا وَلَا واَلْميِزَانَ الْکيَْلَ فأََوفُْوا

و در زمين پس از ان فساد نکنيد. دوم اينکه اسلام تاکيد کرده است که کارکنان بايد پاداش کافی و معقول دريافت کنند که با کيفيت و 

؛ و برای هريک در نتيجه اعملی که انجام داده  عمَِلوُا مِمَّا دَرَجَاتٌ می فرمايد:)ولَِکلٍُّ 19آيه کميت کار تناسب داشته باشد؛ در سوره احقاف، 

اند درجاتی است(. سومين نکته اين است که حقوق بايد از قبل تعيين شده باشد. چهارم اينکه به محض اينکه کار انجام شد پرداخت شود. 

در قصه شعيب و حضرت موسی)ع( می  28و  27مالی باشد. قران کريم در سوره قصص، آيه پنجم اينکه حقوق ممکن است مالی يا غير 

 حِججٍَ ثَمَانیَِ تأَْجُرَنیِ أَنْ عَلىَ هَاتَيْنِ ابنْتَیََّ إِحْدَى أُنْکِحَکَ أَنْ أُريِدُ إِنیِّ فرمايد که حقوق و پاداش می بايست با توافق طرفين بدست آيد)قاَلَ

 که دارم آن اراده من: گفت( موسی به) الصَّالِحيِنَ؛ شعيب مِنَ اللَّهُ شَاءَ إِنْ ستََجِدُنیِ علََيْکَ أَشُقَّ أَنْ أُرِيدُ ومََا عنِْدِکَ فَمِنْ عَشْرًا أتَْمَمْتَ فَإِنْ

 و ميل به( سال دو آن) کنی تمام سال ده اگر و کنی من خدمت سال هشت که مهر اين بر آورم در تو نکاح به را دخترم دو اين از يکی

 وَبيَنْکََ بيَنْیِ ذَلِکَ يافت؛ قَالَ خواهی( خدمت اين) شايسته شخص مرا اللّه شاء ان نهاد، خواهمنمی تو بر رنج( نکاح اين در) من و تو، اختيار

 به( خدمت در) را مدت دو از کدام هر توست و من ميان عهد اين: گفت وکَيِلٌ؛ موسی نَقوُلُ مَا عَلیَ وَاللَّهُ عَلیََّ عدُْوَانَ فَلَا قَضَيْتُ الأَْجلََيْنِ أيََّمَا

است. همچنين در باب جبران خدمت در  وکيل ما( عهد و) قول اين بر خدا و( شوم خواست باز نبايد و) نباشد ستمی من بر رسانم انجام

 کَانُوا مَا بأَِحْسَنِ أَجْرهَمُْ وَلنََجْزيِنََّهمُْ طيَبَِّةً حيََاةً فَلنَُحيْيِنََّهُ مُؤْمِنٌ وهَوَُ أُنثْىَ أَوْ ذکََرٍ مِنْ صَالحًِا عمَِلَ آمده است: مَنْ 97قران سوره نحل، آيه 

 اجری و گردانيممی ابد زنده سعادت با و خوش زندگانی به را او ما آرد جای به خدا به ايمان شرط به نيکی کار زن و مرد از کس يعَمَْلُونَ؛ هر

 کنيم.می عطا آنان به کردندمی که نيکی عمل از بهتر بسيار

 کارکنان رفتار اصلاح و انضباط -4-7-5
 خود از که هايی سستی و ضعفها يا دهند می ارائه کارکنان که خدماتی مقابل در بايد. است انسان اعمال سزای يا پاداش تنبيه، و تشويق

 اين زيرا بود، تفاوت بی و يکسان ها، بدی و ها خوبی و بدها و ها خوب برابر در نبايد. شود داده نشان مناسب العمل عکس دهند، می نشان

 در 53نامه در نهج البلاغه ( ع) علی حضرت چنانکه .گردد می ضعيف افراد در بيشتر سستی و خوب افراد در ضعف ايجاد سبب تفاوتی بی

 لاهل تدريبا و الاحسان فی الاحسان لاهل تزهيدا ذلک فی فان سواء بمنزلة عندک المسیء و المحسن تکونن ولا" :فرمايند می مورد اين

 که شود می سبب کار اين زيرا باشند، مساوی نظرت در بدکار و نيکوکار افراد نبايد هرگز نفسه؛ الزم ما منهم کلا الزم و الاساءة علی الاساءة

 نيز و"بده پاداش کارشان مطابق را ها اين از کدام هر گردند، تشويق بدشان عمل در بدکاران و شود رغبت بی هايش نيکی در نيکوکار افراد

. در زمينه اصلاح رفتار "کن تنبيه نيکوکاران به دادن پاداش با را خطاکاران المحسن؛ بثواب المسیء ازجر»: فرمايد می177حکمت در 

 کارکنان نيز اصول ذيل از ديدگاه علوم قرآن و حديث حاکم است:

 تنبيه بر تشويق ترجيح -

 صفات بر «بشير» صفات موارد اغلب نيز کريم قرآن در است، گرفته قرار اسلام دين اولياء تاکيد مورد کرات به تنبيه بر تشويق داشتن مقدم

 مالک به 53نامه  نامه در( ع)علی کنيد؛ حضرت را تنبيه بدکاران نيکوکاران، تشويق با که است شده نيز سفارش روايت در. دارد تقدم «نذير»

 فان منهم ذووالبلاء ابلی ما تعديد و عليهم الثناء حسن فی واصل و آمالهم فی فافسح" :فرمايند می توصيه روش اين به تری واضح شکل به

 خويشتن شناسی، حق و تحسين با و ساز برآورده را آنها آرزوهای تعالی؛ الله شاء ان الناکل تحرض و الشجاع تهز افعالهم لحسن الذکر کثرة

 شجاع مردان حقشناسی، و تحسين زيرا نما، قدردانی صريحا و بياور زبان به را آنان صادقانه خدمات کن، مرتبط خود درستکار مامورين با را

 ."دارد می وا حرکت و جنبش به خدا بخواست را کاران مسامحه و کند می تهييج نيکوکاری راه در را

 تنبيه و تشويق در افراط از پرهيز -
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 داند می توانا مدير يک ولی است، ضروری دستان زير مورد در تنبيه و تشويق اعمال که چند هر. است پسنديده امری هر در اعتدال رعايت

 اسلام الشان عظيم پيامبر .نمايد استفاده کارايی افزايش و انگيزه ايجاد و رفتار اصلاح جهت در مؤثر و قوی ابزار اين از وقت چه و چگونه

(. 19)"کند می مشتعل را لجاجت و عناد آتش سرزنش، و ملامت در روی زياده ;اللجاج نيران تشب الملامة فی الافراط" :فرمايند می( ص)

 پی در است رفتار اصلاح که اصلی هدف و گشته غرض نقض موجب شده، تنبيه فرد در نارضايتی و کدورت ايجاد بر علاوه تنبيه در افراط

 نيست؛ پسنديده نيز بيجا ستايش و تشويق در افراط بلکه است، نکوهيده تنبيه در افراط تنها نه اينکه، توجه جالب نکته .داشت نخواهد

 تمجيدبيش و گفتن ثنا حسد؛ او عی الاستحقاق عن التقصير و ملق الاستحقاق من باکثر الثناء" :فرمايد می السلام عليه علی حضرت چنانکه

 (.Amadi,1990)"است حسد يا عجز از ناشی لازم حد از کمتر و است چاپلوسی و تملق لياقت، و شايستگی ازحد

 بازنشستگي  -4-7-6
 نحوه. باشد داشته سازمان بر مثبتی بسيار تاثير تواند می است، اخلاقی و انسانی موضوعی اينکه بر علاوه بازنشستگان برای ريزی برنامه

 چهره در را خويش آينده آنان که چرا دارد، سازمان فعلی کارکنان رفتار و روحيه در مستقيم انعکاسی سازمان، بازنشستگان با برخورد

 ومقبول است. در بحق انتظاری متبوع، سازمان معنوی و مادی های حمايت از افراد اين برخورداری. کنند می مشاهده امروز بازنشستگان

 مستمری دهد می دستور نصرانی، افتاده کار از پيرمرد يک مشاهده با( ع) علی حضرت که است منقول حمزه ابی محمدبن از الشيعه وسايل

 .شود پرداخت المال بيت از او

 بازنشستگان به مستمری پرداخت -

 جواب کيست؟ اين: فرمودند کرده سؤال حضرت کرد می گذر ای افتاده کار از پيرمرد بر( ع) اميرالمؤمنين روزی: گويد می حمزه محمدبن

 کرديد؟ از رها را او آنگاه گشت عاجز و پير آنکه تا کشيديد کار وی از: فرمودند حضرت. است نصرانی پيرمرد يک المؤمنين، امير يا دادند

 آن در ولی باشد عادی امری شايد بيستم قرن در کارافتادگی از حقوق پرداخت (. موضوعAmadi,1990)"بدهيد نفقه او به المال بيت

 .است بوده محال اسلام، مکتب شدگان تربيت از جز دستورالعملی چنين صدور زمان،

 بازنشستگان تجربيات از استفاده -

 آنان در بودن مفيد و مشارکت احساس ايجاد گردد، بازنشستگان و پيران مسرت و دلگرمی موجب تواند می مالی های حمايت از بيشتر آنچه

 تجربيات از اين بر علاوه آورند، بوجود بازنشستگان در را احساس اين خاص هايی برنامه تدارک با توانند می انسانی منابع مديران. است

 الغلام؛ جلد من الی احب الشيخ رای" :فرمايد می( ع) علی حضرت چنانکه .نمايند برداری بهره سازمان وضع بهبود جهت در آنان ذيقيمت

الشباب؛  حيلة من احب الشيخ رای":اند فرموده ديگر جای در و "است جوانان عمل سرعت از تر داشتنی دوست من نزد پيرمردان انديشه

 و ترحم روی از صرفا نبايستی مديران ديدگاه، اين (. باAmadi,1990است) جوان انديشی چاره از تر داشتنی دوست پير، نظر و رای

 نمايند استفاده آنان نظر و فکر از کرده قلمداد سازمان برای مفيد و مؤثر را آنان واقعا بلکه ورزند مبادرت ها بازنشسته با ارتباط به دلسوزی

 .نمايند برقرار پويا و فعال ارتباطی افراد اين با عمر پايان تا و

 بحث و نتيجه گيري -5
انسان  و تکامل ازها برای رشد، بالندگیين کننده تمامیبيان دين اسلام برای همة امور زندگی انسان، از جمله مديريت، دارای برنامه بوده و 

، نبود توجه کافی به اجرای است کرده داری کشور را با چالش مواجهاکارها و نظام  ران کسب ويمد هاست. امروزه يکی از مشکلات اساسی، ک

قـرآن . است یاسلامی در مديريت و مديريت منابع انسان ات و رواياتين و ارزشهای اقتباس شده از مبانی شرع مقدّس و آيدقيق اصول و مواز

شناخت اجتماع، اصول  بـوده و دارای مفـاهيمی در زمـينـة شـناخت انسـان،ريتی منبع برای مطالعة رويکردهای مـديين معتبرترريم کـ

شبکة روابط و مناسبات مؤثر و سازنده برای انجام رفتارهای  نيز شرفت علمی و معنـوی وپيش و ي، آسایسازماندهی و هدفگذاری برای آبادان

است تـا  یضرور ويک امر لازم که شمرده شده، بل مديريتی قرآن کريم ممکن و جايز رتنها تفسي نه امروزه داف متعالی است.معطوف به اه

ديدگاه  مشخص می شود کهمطابق با يافته های اين پژوهش  .روشمند استفاده نمود ایآن به شيوه  يريتیو دستورهای مد يممفاه بتـوان از

ن مديريت منابع انسانی يک ديدگاه جامع و فراگير بوده و تمامی شوون و ابعاد سازمانی، محيطی و محتوايی را پيرامو علوم قرآن و حديث

به شکل پراکنده و غير منسجم و تک مديريتی معاصر های  ديدگاه ومختلف مديريت منابع انسانی ی در بر می گيرد و آنچه در نظريه ها

نسبت به  علوم قرآن و حديثدر اين ديدگاه به صورت کامل و کافی تبيين و ارايه شده است. وجه تمايز بارز ديدگاه  ،بعدی ذکر شده است

ساير ديدگاه ها و نظريه ها بويژه نظريه های معاصر مديريت منابع انسانی، احاطه و تفوق اصول الهی و معنوی به کل فضای مديريت، از 

برخلاف ساير ديدگاه ها و نظريه های معاصر مديريت منابع انسانی که اغلب منافع مادی و تحقق اهداف  جمله مديريت منابع انسانی است.

به همه عوامل )عوامل مادی ، سازمانی ، اهداف و ...( در خدمت رشد و تعالی  علوم قرآن و حديثدر ديدگاه  ،سازمانی مد نظر می باشد

. نقطه اشتراک اين تحقيق با تحقيقات قبل استفاده توجه می شود ،وند و عبوديت استانسان جهت رسيدن به کمال مطلوب که رضايت خدا

تحقيقی است که توانسته است مولفه های مورد نظر  ،ولی اين تحقيق ؛از منابع و کتب روائی در شناسايی مولفه های مورد نظر بوده است
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( نشان 2015نتايج تحقيق عبدالغنی العزمی) ،ر آن بر اساس پيشينه تحقيقعلاوه ب در خصوص مديريت منابع انسانی را احصاء و ارايه نمايد.

بلکه  ست،ين یتيريمد یها وهيعرضه فنون و ش مياست. هدف قرآن کر ميقرآن کر ی،اسلام یمنبع ارزشها نياسلام مهمتر نيدر دداد که 

 ريبه تحر یبرا یچارچوب ت،يريمد ینيجهان ب نيکرد که ضمن تبب نيرا تدو يیفرض ها شيتوان گزاره ها و پ یم یقرآن اتيبه آ تيبا عنا

علوم تحقيق حاضر از ديدگاه  که کند یارائه م یو اخرو یويسعادت دن یبرا یتيريالگوها و فنون مد یو حت مادرآوردن اصول و قواعد راهن

 بين که دهد می ( نشان2017شارکی و صحت)و ف (2013همکاران) و نيک نتايج تحقيق نيز به اين نتيجه رسيده است. قرآن و حديث

 کارکنان بين اعتماد و سازمانی عدالت با منصفانه پاداش سامانه و آموزش و انتخاب، توسعه و استخدام اسلامی، اصول به عمل و درک دانش،

وجود ندارد ولی نتايج  کارکنان بين اعتماد و سازمانی و عدالت دارد و ارتباط معناداری برای ارزيابی عملکرد وجود و معناداری مثبت رابطه

اين پژوهش نشان می دهد که همه ابعاد مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم قران و حديث مورد تأکيد بوده و می تواند بر احساس عدالت 

استخدام و گزينش، آموزش و  مديريت منابع انسانی از ديدگاه علوم قرآن و حديث سازه ای با شش بعدو اعتماد کارکنان تاثير گذار باشد. 

 توسعه ارزيابی عملکرد، حقوق و پاداش، انضباط و اصلاح رفتار کارکنان و بازنشستگی می باشد که می بايست هر کدام از اين رويه ها مبتنی

 ات ذيل ارايه می گردد:بر آموزه های اسلامی و آيات و روايات باشد. بر مبنای نتايج تحقيق و بر اساس ديدگاه علوم قرآن و حديث پيشنهاد

نتايج تحقيق نشان می دهد که در صورتی که فرآيند استخدام و گزينش کارکنان در سازمان بر مبنای آموزه های اسلامی باشد، کارکنان  -

د عادل و احساس می کنند که سازمان و مديرانشان عادل هستند. از اين رو به مديران و تصميم گيرندگان سازمان توصيه می شود تا افرا

درستکار را به عنوان مامورين استخدام بگمارند تا از تبعيض و تضييع حقوق متقاضيان استخدام پيشگيری گردد. همچنين اطلاع رسانی 

کامل و به موقع در مورد موقعيت های شغلی موجود و صلاحيت های لازم برای هر کدام ضروری است؛ تا عده ای نتواند از رانت اطلاعاتی 

فاده نمايند. در پايان فرآيند استخدام نيز سازمان بايد دليل رد شدن درخواست شغلی را به متقاضيان اطلاع دهد تا افراد بتوانند سوء است

نقاط ضعف خود را برطرف سازند و از سوی ديگر از تصورات راجع به تبعيض و عدم بررسی دقيق سوابق جلوگيری شود. به مديران پيشنهاد 

آيند استخدام از ترجيح آشنايان و اطرافيان بر ديگران پرهيز نمايند. چرا که در صورت مشاهده اين مورد در وفاداری و می گردد تا در فر

تعلق خاطر کارکنان نسبت به سازمان تاثير زيادی دارد و افراد اين خطر را احساس می کنند که در آينده، جايگاه شغلی آنان به فردی که 

 ان رابطه دارد، سپرده شود.با مديريت استخدامی سازم

در بعد آموزش و توسعه کارکنان نيز مديران بايستی به طور منظم با برگزاری دوره های آموزشی و کارگاه های مهارت افزايی، سطح دانش  -

نيز توجه شود و مهارت و توانايی کارکنان را ارتقا دهند. البته بايد علاوه بر مهارت های فنی و تخصصی، به بعد اخلاقی و ارزشی کارکنان 

های دينی و ارزشی و اخلاقی نيز در افراد تقويت گردد. آموزش و توسعه موجب تعهد بيشتر کارکنان به سازمان می شود. از اين حيث 

می که افراد مديران بايستی با فراهم آوردن زمينه های يادگيری در اعضای سازمان خود آنان را به ماندن و بقا در سازمان دلگرم سازند. هنگا

حس کنند محيط باعث رشد آنها و افزايش دانش و مهارت هايشان می شود، ميل بيشتری برای استمرار در کار از خود نشان می دهند. 

 شايان ذکر است که تکراری شدن و عدم برخورد با مسائل جديد از عوامل اصلی ترک خدمت در گروهی از کارکنان می باشد.

که به جبران خدمات نيز مشهور است به مديران سازمان پيشنهاد می گردد تا ميزان دريافتی کارکنان را بر مبنای  در بعد حقوق و پاداش -

کميت و کيفيت کاری وی بطور دقيق تعيين و اعلام نمايند. پس از تعيين مبلغ دقيق حقوق و مزايا بايستی به موقع و بطور کامل به وی 

حقوق و مزايا به کارکنان بر مبنای آموزه های دينی باشد، کارکنان از نظر احساسی به سازمان وابسته پرداخت گردد. در صورتی که پرداخت 

ارکنان می شوند. از اين رو به مديران توصيه می شود حق و حقوق افراد را کامل و بدون منت بپردازند تا علاوه بر انگيزه دادن به آنها، تعهد ک

 د.نسبت به کار و سازمان افزايش دهن

در بعد ارزيابی عملکرد به مديران پيشنهاد می گردد به صورت مستمر نسبت به ارزيابی عملکرد کارکنان اقدام کنند. نکته حائز اهميت  -

اين است که ارزيابی نبايد بصورت مقطعی باشد چرا که در اين صورت کارکنان در زمان ارزيابی ممکن است رفتار های مصنوعی و غير واقعی 

بروز دهند و نتوان عملکرد واقعی آنان را ارزيابی نمود. از سوی ديگر ارزيابی بايستی هم بر مبنای ارزيابی کمی و هم کيفی صورت از خود 

و ملموس باشد.  ینيع ديبا یعملکرد اسلام یابيارزپذيرد؛ همچنين در ارزيابی عملکرد کارکنان بايد از سوگيرهای شخصی پرهيز شود. 

و توان  هايژگياساس و بر صداقت بر یمبتن کردياست. رو از ديدگاه علوم قران و حديث عملکرد یابيارز کرديتار دو رورف یابيقضاوت و ارز

موارد  گريبودن و د هدمتع نان،ياطم تيقابل ت،يبلوغ، قاطع ،یريپذ تيمسئول ،یصداقت، مهربان ،یستگيشامل شا هايژگيو نياست. ا یفرد

 ديمسلمان با رانيمد نيها شرح شغل است. همچن یستگيشا نيا ی. مبناديآ یبه شمار م یکارمند عال یژگيو صداقت دو و یستگياست. شا

 .انجام شود يیو پاسخگو یريپذ تيمسئول ميبا توجه به مفاه ديبا یعملکرد اسلام یابيکه ارز رندينکته را در نظر بگ نيا

 ق حرفهلان بايد بکوشند تا راهکارهای مختلفی را در جهت ايجاد و تعالی اخگيرا مديران و تصميمدر بعد انضباط و اصلاح رفتار کارکنان  -

کارگرفته شده  توسط کارکنان در سازمانها، بايد توجه کرد که نيروی انسانی به انضباطقيات و لابرای رعايت اخ ای در سازمانها ارائه دهند.

علاوه  در سازمان بدانند. نظمقيات و لار باشند تا خود را مقيد به رعايت اخقی برخوردالادر سازمان، از معيارهای ايدئولوژيکی و ارزشی ـ اخ
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و باورهای دينی آنان را تقويت نمايند و کارکنان را به  د؛نکارکنان را نسبتبه هدف و نيز چگونگی انجام کار آگاه کن بايستیمديران بر اين 

گذارد؛ زيرا تقوا نيرويی است  مراتب در نتايج و اهداف سازمانی تأثير مطلوبی می است و به رفتارح لاتقوا ضامن اصتقوا توصيه نمايند، زيرا 

ای است که به انسان مصونيت  سازد و ملکه دارد و در برابر لغزشها محکم و استوار می که انسان را از همة آفات درونی و بيرونی دور نگه می

 .در سازمانها مقيد و پايبند هستند انضباطقيات و لارخوردار باشند، به رعايت اخبنابراين، کارکنانی که از تقوا ب .قی ميبخشدلاروحی و اخ

 نحوه. باشد داشته سازمان بر مثبتی بسيار تاثير تواند می است، اخلاقی و انسانی موضوعی اينکه بر علاوه بازنشستگان برای ريزی برنامه -

 چهره در را خويش آينده آنان که چرا دارد، سازمان فعلی کارکنان رفتار و روحيه در مستقيم انعکاسی سازمان، بازنشستگان با برخورد

 آنچه ومقبول است. بحق انتظاری متبوع، سازمان معنوی و مادی های حمايت از افراد اين برخورداری. کنند می مشاهده امروز بازنشستگان

 مديران. است آنان در بودن مفيد و مشارکت احساس ايجاد گردد، بازنشستگان مسرت و دلگرمی موجب تواند می مالی های حمايت از بيشتر

 در آنان ذيقيمت تجربيات از اين بر علاوه آورند، بوجود بازنشستگان در را احساس اين خاص هايی برنامه تدارک با بايستی انسانی منابع

 .نمايند برداری بهره سازمان وضع بهبود جهت

 
Presenting a theoretical framework for human resource management from the 

perspective of Quran and Hadith sciences 

 
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 and presenting a theoretical 

framework for human resource management from the perspective of Quran and Hadith sciences. 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 
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