
 

 

 529ـ  592: 6931، زمستان 4شماره  ،52، سال پژوهشی مدیریت اسلامی  فصلنامه علمی ـ
 

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت 

 سازمانی، رضایت شغلی و ترک خدمت کارکنان

 ** حسین خنیفر          * محرم عباسی

 ****میثم صمیمی         *** موسوی السادات واعظ مائده

 66/66/6032پذيرش نهايی:    62/30/6032 مقاله:دريافت 

 
 چكيده

رضایت  ،این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت سازمانی

شغلی و ترک خدمت کارکنان است. این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ روش، 

جامعه آماری پژوهش، کارکنان سازمانهای پیمایشی از نوع معادلات ساختاری است. ـ  توصیفی

گیری  ای، ابتدا با روش نمونه مرحله گیری دو اسلامی شهر قم هستند که با استفاده از روش نمونه

نفر  233نفر، طبق فرمول کوکران  0691ای شش سازمان انتخاب، و در مرحله دوم از میان  خوشه

های استاندارد با مقدار  ستفاده از پرسشنامهها با ا به صورت تصادفی انتخاب شد. گردآوری داده

، رضایت 100/1، عدالت مراوده 058/1ای  ، عدالت رویه021/1پایایی پیش آزمون عدالت توزیعی

انجام شد. نتایچ  010/1و مدیریت منابع انسانی اسلامی  150/1، ترک خدمت کارکنان160/1شغلی 

ای و  نی اسلامی با عدالت توزیعی، رویهدهد که بین مدیریت منابع انسا این پژوهش نشان می

 رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و بین مدیریت منابع انسانی اسلامی با ترک خدمت

کارکنان رابطه منفی و معنادار وجود دارد و برخلاف فرض پژوهش، رابطه معناداری بین مدیریت 

ای نقش  چنین عدالت توزیعی و رویه هم ای یافت نشد. منابع انسانی اسلامی و عدالت مراوده

 میانجی میان مدیریت منابع انسانی اسلامی و رضایت شغلی دارد. 

مدیریت منابع انسانی اسلامی، عدالت سازمانی، رضایت شغلی، ترک خدمت کارکنان،  :ها كليدواژه

 .سازمان اسلامی
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 مقدمه

تمایل به ترک خدمت کارکنان یکی از نگرانیهای مدیریت منابع انسانی در عصر حاضر است. 

کند. تمایل به ترک خدمت  های زیادی را بر سازمانها تحمیل می ترک خدمت کارکنان هزینه

شود  و نگرش دیگر کارکنان اثر منفی دارد و به غیبت کارکنان منجر می انگیزش شاغل کارکنان بر

شوند و جبران آن مستلزم صرف هزینه و زمان  و همکاران به اجرای وظایف آن شخص مجبور می

طور منفی بر ظرفیت سازمان برای فراهم آوردن خروجیهای  تواند به است. ترک خدمت زیاد می

اینکه  (. ترک خدمت کارکنان علاوه بر15: 5931کاران، باکیفیت اثر بگذارد )عرب و هم

های مستقیمی مثل جایگزینی، استخدام و انتخاب، منابع و مدیریت زمان را به سازمان تحمیل  هزینه

بر  ( هزینه استخدام و آموزش فرد جایگزین را بالغ5152) 5کند که تزینر، بن، ارن و شارونی می

های غیرمستقیمی همچون  اند، هزینه شده تخمین زده مند خارجیک و نیم برابر حقوق سالانه کار

 تضعیف روحیه، کاهش اتحاد، کاهش تعهد کارکنان باقیمانده در سازمان را به دنبال دارد که در

شود  نهایت با تثبیت در حافظه سازمانی،  موجب از دست رفتن سرمایه اجتماعی سازمانها می

 (. 5152، 5)داکیواسیناپایزل

( نیز معتقدند که در بیشتر سازمانها، ترک خدمت بر پایان عمر 5159) 9نالی هالی و مک فلینت،

گیری خروج کارکنان از بین رفتن  اندازه قابل های غیر سازمان اثر شدیدی دارد و یکی از هزینه

( ترک خدمت کارکنان طی فرایندی صورت 5152نظر تزینز و همکاران ) دانش ضمنی است. از

گیرند. در این فرایند مهمترین لحظه تصمیم به خروج از سازمان نمی  ارکنان در یکگیرد و ک می

دهد؛  مرحله قصد ترک خدمت است که قصد ترک خدمت پیش از عمل ترک خدمت رخ می

رفتار ترک خدمت به کند که  بنابراین رضایت شغلی ارتباط بین قصد ترک خدمت را روشن می

دنبال جلب  یتی فرد از سازمان است. بنابراین سازمانها همواره بهنارضا  و نشاندهندهشود  منجر می

که رضایت افراد تحت   رضایت کارکنان برای جلوگیری از ترک خدمت کارکنان هستند. از آنجا

تأثیر مقایسه عدالت برقرار شده نسبت به همردیفان آنها است، بحث عدالت سازمانی و عوامل مؤثر 

   (.112: 5152تزینر و همکاران، شود ) میازپیش مهمتر  آن بیش بر

 

1 - Tziner, Ben, Oren & Sharoni 

2 - Dechawatanapaisal 
3 - Flint, Haley & McNally 
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وچهار متغیر تأثیرگذار بر ترک  تحلیلی بیست در پژوهشی با رویکرد فرا (5391) 5تاتل و کاتن

است از: عوامل شخصی،  اند. این سه دسته عبارت  خدمت را شناسایی کرده و در سه دسته قرار داده

بندی این متغیرها، عوامل مرتبط با کار را، که  لویتعوامل مرتبط با کار و عوامل خارجی. آنها با او

مدیریت آن بر عهده بخش منابع انسانی سازمانها است و فرهنگ سازمان که شامل هنجارها و 

کننده در قصد ترک خدمت کارکنان یافتند  سازمان است، مهمترین عوامل تعیین ارزشهای حاکم بر

 مهم بسیار سازمانی هر موفقیت برای  مؤثر انسانی عمناب (. مدیریت551: 5151، 5)دوبی و همکاران

رسانی به  و حیاتی است. کیفیت منابع انسانی سازمان بر تولید محصولات یا خدمات، خدمت

(. فعالیتهای  5111، 9شهرت و بقای سازمان تأثیرگذار است )علی، گیبز و کامپ مشتری، اعتبار و

کارگیری  ت. در رهیافتهای جدید به طراحی و بهنیروی انسانی برای تمامی سازمانها حیاتی اس

سامانه مدیریت منابع انسانی بر اهمیت بافت و زمینه سازمان متشکل از ارزشها، کارکنان و اهداف 

(؛ لذا هر 5151، 2سازمان در طراحی سامانه مدیریت منابع انسانی تأکید شده است )زهیر و بصر

های اسلامی، سامانه مدیریت منابع انسانی خاص خود را سازمانی اعم از سازمانهای مرسوم و سازمان

منظور تمایز با دیگر سازمانها و با توجه به فلسفه وجودی خود،  نیاز  دارد. مؤسسات اسلامی به

: 5151، 1مبرمی به اتخاذ ارزشهای اسلامی در فعالیتهای منابع انسانی دارند )سلیم جمعه الاریمی

ن کشوری اسلامی در بیشتر سازمانها اصول و ارزشهای اسلامی جاری عنوا (. در کشور ما نیز به 555

است و در این سازمانها همانند دیگر سازمانها بحث ترک خدمت کارکنان از اهمیت بسیاری 

برخوردار است و به دلیل توجه فرهنگ اسلامی به مفاهیمی چون عدالت، کارایی، احساس آرامش 

نوی در میان کارکنان و تأمین نیازهای زندگی از طریق کار در های مع و امنیت و مطرح بودن انگیزه

دنبال  منظور کاهش میزان ترک خدمت به  سازمان از اهمیت بیشتری برخوردار است. سازمانها به

طور که  متغیرهای تأثیرگذار بر آن هستند که با تقویت آن از خروج کارکنان جلوگیری شود. همان

در تعیین قصد ترک خدمت کارکنان، فرهنگ سازمان و بخش  اشاره شد، یکی مهمترین عوامل

منابع انسانی است که با توجه به این موضوع، که مدیریت سازمانهای اسلامی تحت تأثیر بافت آنها 

 

1 - Cotton & Tuttle 
2 - Dubey & et al 
3 - Ali, Gibbs & Camp 
4 - Zehir & basar 

5 - Salim juma alarimy 
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حال مطالعات اندکی  شود؛ اما بااین است، بخش منابع انسانی با رویکرد اسلامی مدیریت می

؛ علی، 5151، 9؛ خان، فاروغ و حسین5151، 5113، 5119، 5؛ هاشم5113، 5)رحمان و شهیدی

( به بررسی 5151؛ عبدالغنی عظمی، 5152، 1؛ سیسوانتو5159 ،2؛ نیک و همکاران5151

 نبود کارکردهای منابع انسانی با رویکرد اسلامی و تأثیر آن بر متغیرهای مختلف پرداخته است. خلأ

 بین ایرانی اسلامی فرهنگ اساس بر های مدیریت منابع انسانی  کارکرد حوزه در ای بومی مطالعه

های مختلف سازمانی نیز  های منابع انسانی بر متغیر از تأثیرهای این کارکرد شد پژوهشها موجب

 مهم غافل بمانیم. با توجه به فرهنگ اسلامی متمایز کشور با دیگر کشورهای اسلامی، این

پژوهشها در این زمینه و ضمن مرور کارکردهای  بررسی و با مطالعه تا داشت آن پژوهشگران را بر

مدیریت منابع انسانی اسلامی، تأثیر آن بر عدالت سازمانی، رضایت کارکنان و ترک خدمت 

 موضوع، بیان و تشریح به بخش توجه کارکنان در سازمانهای اسلامی در شهر قم بررسی شود. با

ه مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت سازمانی، رضایت بررسی رابط پژوهش این اصلی هدف

 کارکنان و ترک خدمت آنان در سازمانهای اسلامی شهر قم است.

 

 مبانی نظری و پيشينه پژوهش
 عدالت سازمانی

که ورود و مهاجرت این واژه به   iustitiaلاتین است از ریشه  justiceعدالت معادل واژه 

اساسی برای زندگی جمعی انسانها،  ینیاز به عنوان عدالتگردد.  می  اروپا به قرن دوازدهم بر

جانبه در زندگی  همه در طول تاریخ مطرح بوده است. امروزه با توجه به نقش فراگیر و همیشه

چنین توجهی در مورد . از پیش آشکارتر شده است اجتماعی انسانها، نقش عدالت در سازمانها بیش

کننده شیوه  بیان که ،شود که عدالت سازمانی چون ادعا می ؛نیست  منتظرهعدالت در سازمانها غیر 

نزدیک به پنج دهه  ود.ر می شمار هباجتماعی  مؤسسات اولین عامل سلامت است، رفتار با کارکنان

رضایت شغلی،  عدالت سازمانی و گرایشهای کاری کارمندان را )مانند رابطۀ نپژوهشگرااست که 

 

1 - Rahman & Shahidi 

2 - Hashim 
3 - Khan,  Farooq & Hussain 

4 - Nik & et al 

5 - Siswanto 
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عدالت  اصطلاح .(5931 ،)جزنی و سلطانی کنند سازمانی( بررسی می درگیری شغلی و تعهد

شد. به نظر گرینبرگ، عدالت سازمانی  مطرح 5392 در سال 5سازمانی اولین بار توسط گرینبرگ

احساس افراد  ،به بیانی دیگر این نظریه ؛در سازمان مرتبط است با ادراک کارکنان از انصاف کاری

احساسی  ؛کند می بندی و تشریح رفتار با خودشان و دیگران طبقه چگونگیمنصفانه بودن  را درباره

نیز « کروپانزانو»سازمانها ضرورت دارد.  که برای اثربخشی عملکرد سازمانها و رضایت افراد در

 ادراک از انصاف در محیط ربگیرد که  جستار روانشناختی در نظر می عدالت سازمانی را به مثابه

 عدالت، قوانین و (5113) از نظر بولینیو. (512: 5935 دهقانیان و همکاران،) کاری تأکید دارد

ها در سازمان،  تخصیص ستاده چگونگی ها است و شاملهنجارهای اجتماعی در مدیریت سازمان

فردی در سازمان  شود و چگونگی رفتارهای بین گیری استفاده که باید برای تصمیم یشرو

(.  طبق 11: 5939قاسمی، بولینیو به نقل از ) رکنان سازمان( استبا کا )چگونگی برخورد و رفتار

اولین  مورد عدالت سازمانی وجود دارد: در ( سه رویکرد اصلی5119) 5و بارون گرینبرگنظر 

. رویکرد تمرکز دارد ،دشو شی که منابع سازمانی توزیع میعدالت توزیعی است که بر رو رویکرد،

گیری تخصیص منابع  میممورد استفاده در تص روش و فرایندکه بر ای است  دوم عدالت رویه

کارکنان و بین  ای است که بر عدالت در مراودات رویکرد آخر، عدالت مراودهو  متمرکز است

امروزه در مطالعات مدیریت با پژوهشهای عمیقی که در این حوزه  .های آنان حاکم است سرپرست

شود که نمونه آن عدالت زبانی است که  مانی اضافه میشود، ابعاد جدیدی به عدالت ساز انجام می

و بارون  گرینبرگ .(5935فائز و خنیفر، )هایی نیز در این زمینه تدوین شده است  مقالات و رساله

برای عادلانه به نظر د توان در پژوهشهای خود نشان دادندکه فعالیتهایی وجود دارد که می (5119)

گیری به افراد، دادن  شرح چگونگی تصمیم نجام شود؛ برای مثال،گیریهای سازمانی ا رسیدن تصمیم

گیری بدون  و تصمیم ها مشی خط م قوانین وکارگیری مداو فرصت برای اصلاح اشتباهات، به

 تعصب. 

 رضایت شغلی و ترک خدمت كاركنان

 5391 دهه از و شد شروع 5391 دهه اوایل در 9هانورن مطالعات با شغلی رضایت رسمی مطالعه

 

1 - Greenberg 

2 - Baron 
3 - Hanvorn 
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 دلیل این به شغلی رضایت اصل در. گرفت قرار بررسی و مطالعه مورد گسترده شغلی رضایت

 که کردند قانع را مدیران و نظرانصاحب انسانی، روابط کردیرو اولیه طرفداران که کرد پیدا اهمیت

 سال در شغلی رضایت تعریف برای هاکلاسیک تلاش. است ورسودا کارگری خوشحال، کارگر

 چندبعدی و پیچیده مفهومی شغلی رضایت گوید می وی. شد انجام 5هاپاک رابرت توسط 5391

(. رضایت شغلی، واکنش 5931)عباسی،  دارد ارتباط جسمانی و اجتماعی روانی، عوامل با که است

مثبت  یاحساس عنوان عموماً به رضایت شغلی .محرک و همراه با احساسات به شغل استمؤثر، 

 . واکنش(5155، 5)لیو و همکاران آید دست می کار بهانجام  یاارزیابی  در نتیجه شود که تعریف می

در تعریفی دیگر، رضایت شغلی،  .که از شغلشان دارند شود یکنان در پی احساسی نیز تعریف مکار

فرصتهای شغلی موجود در  های خاصی از شغلش را )مانند بیانگر میزانی است که کارمند جنبه

(. 5932)امین و همکاران،  کند ارزیابی می و سرپرست و...( کار، میزان نظارتسازمان، شرایط 

عنوان احساس مثبت ناشی از ارزیابی فرد از شغل یا تجربیات  ( رضایت شغلی را به5321) 9لوک

تناسب شغل و شخصیت،  شغلی خویش، تعریف کرده است. درک کارکنان از شغلشان و درجه 

رضایت شغلی بر سازمانها  (5119گرینبرگ و بارون ) طبق نظر رضایت شغلی است.  نشاندهنده

. ثیرات نارضایتی مشهودتر استتأ ؛ثیر آن به اندازه مورد انتظار نیستاثرگذار است؛ اما معمولا تأ

 ،اند هنگامی که سطح کلی رضایت شغلی پایین است، فرد بیان کرده (5119) 2و فرانسیسکو چیو

 (5112) 1و همکارانش پردازد. دیک و به جستجوی شغل جایگزین می کند میرک سازمان را ت

چرا که برای کارفرمایان  اند؛ جابجایی شغلی را مشکل اصلی برخی سازمانهای امروزی دانسته

ترین و  مت از محتملمشاغل ویژه، ارائه آموزش ضمن خدمت بسیار پرهزینه است. ترک خد

، 1؛ لوی و همکاران5112دیک و همکاران، ) کارکنان است جایی هترین راهکارهای جابسریع

 تمایلکند و این به معنی  را تقویت می 2قصد ترک خدمتوجود نارضایتی بین کارکنان  (.5111

 (.159: 5152، 9نزدیک است )لین و لیوینده کارکنان به ترک سازمان در آ
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 مدیریت منابع انسانی اسلامی

و فعالیتهای انسانی از جمله مدیریت، علاوه بر ادیان برای اولین بار توسط  ارتباط بین دین

، 5)النهاس، کبیر حسن و اسماعیل کید قرار گرفتدر موضوع اخلاق پروتستان مورد تأ 5ماکس وبر

های مدیریت منابع انسانی برای اولین بار در مالزی در سال  اسلام بر کارکرددین  تأثیر(. 5152

، 9عزمیعبدالغنی ) ی ارزشهای اسلامی در بخش عمومی مورد بحث قرار گرفتبا معرف 5391

منظور بررسی تأثیر  در کشور مالزی و کشور اندونزی به (. پس از آن مطالعات بسیاری بویژه5151

( آثار اصول دین مسیحیت، 5111بر رفتار کارکنان انجام شده است، علی و همکاران ) دین

ارزشهای  در دین اسلام مهمترین منبعاند.  منابع انسانی بررسی کرده بردهودیت و اسلام را بر راهی

های مدیریتی نیست بلکه با عنایت  هدف قرآن کریم عرضه فنون و شیوه اسلامی قرآن کریم است.

بینی مدیریت،  د که ضمن تببین جهانن کرها و پیشفرضهایی را تدوی توان گزاره به آیات قرآنی می

ها و فنون مدیریتی برای دن اصول و قواعد راهنما و حتی الگوحریر درآورچارچوبی برای به ت

مدیریت منابع انسانی استفاده از نیروی  (.5932د )مقیمی، کن سعادت دنیوی و اخروی ارائه می

هایی نظیر کارمندیابی و جذب، آموزش، حقوق اهداف سازمان است و شامل فعالیت انسانی در جهت

شود.  و عنوانی است که  این مجموع فعالیتها را شامل می شود سازمانی میو دستمزد و روابط 

رانا و  کند )حبیب مدیریت منابع انسانی با رویکرد اسلامی نیز در کارکردهای آن معنا پیدا می

صورتهای ه مدیریت منابع انسانی را ب کارکردهای منابع مختلف،(. 5152، 2مالیک شوکت

کارگماری،  هاستخدام و ب کارکرد هار، چکارکردهاند. بین این ا بندی کرده گوناگونی دسته

شود. بنابراین در  بندیها مشاهده می داشت در همه دستههنگ انگیزش و آموزش، توسعه و بالندگی،

به رویکرد اسلامی های اصلی منابع انسانی کارکردعنوان  به کارکرد هارنیز از این چ این پژوهش

ریزی راهبردی  کارگماری برنامه هب که منظور از استخدام و شود می صورت خلاصه شرح داده به

سازی هآموزش، ب ،منظور از آموزش، توسعه و بالندگیو منابع انسانی، کارمندیابی و انتخاب افراد 

و  ارزیابی عملکرد، پاداش و جبران خدمات ،شغلی کارکنان و منظور از انگیزش و توسعه مسیر

بین کارکنان  مت، ارتباطات و روابطلاداشت و سهایمنی، ب ،داشتهاز نگمزایای کارکنان و منظور 
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(. در این پژوهش نیز تلاش شده است که برای ارزیابی 5931ان، )اخفمی اردکانی و همکاراست 

متغیر مدیریت منابع انسانی با رویکرد اسلامی از جامعترین الگوی آن، که شامل شش کارکرد 

در این بخش،  های هرکدام در ارزیابی آن منظور شود. ، و گویهاصلی است، شرح مختصری ارائه

به ترتیب انتخاب و استخدام، مدیریت عملکرد،  شرح مختصری از کارکردها با رویکرد اسلامی

 شود. آموزش و توسعه، جبران خدمات و توسعه کارراهه شغلی ارائه می

زمان برای رسیدن به مک به ساانتخاب و استخدام از مهمترین اقدامات منابع انسانی برای ک

استخدام از طراحی و مرتب کردن ویژگیهای شغل و افراد،  جذب و کارکرد. اهداف خود است

مصاحبه، بحث انتخاب  کارکردنویسی کوتاه،  فهرست کارکردشود تا  هنگام آگهی شغل شروع می

معیارهای زیادی هست که طور کلی  . به(5151 عبدالغنی عزمی،)گیرد  را در بر می و پیشنهاد شغل

ن منتخب و مستخدم دارا باشند. در اسلام، انتخاب کارمندان از اصول معینی پیروی باید داوطلبا

پس در کار انتخاب عاملان خود »فرمایند:  امام علی)ع( میکه  اصل اول عدالت است کند. می

هوا و هوس و بدون توجه به  بیندیش و تنها پس از آزمون و امتحان، آنها را به کار بگمار و از روی

« ظلم و جور و خیانت است یچرا که این عمل ترکیبی از اجزا ؛نظر دیگران به کارشان مگیر

افراد نباید  اب کارمندان بر اساس شایستگی است.(. اصل دوم انتخ25 قطعه ،19نامه  ،البلاغه نهج)

ها، سن، نژاد، نسل، و قدرت سیاسی و مانند اینها  براساس رابطه خویشاوندی، رابطه دوستی، دارایی

ارگیری و استخدام عاملان و ک در به» :دنفرمای حضرت امیرالمؤمنین علی)ع( میمنصوب شوند؛ 

« ها را نپذیرداری آناز شفاعت کاردانی و تخصص و امانتن هیچ شفاعتی )معیاری( غیر مسئولا

را در حوزه مورد نظر داشته  اصل سوم این است که فرد تجربه لازم .(559: غررالحکم و دررالکلم)

« داندیشه هر فرد به میزان تجربه او بستگی دار»: فرمایند در این زمینه می)ص( رسول اکرم باشد.

فرمایند:  )ع( می ه امام علیک اعتقاد به دین مبین اسلام است(. اصل چهارم میزان 255 :نهج الفصاحه)

، 19نامه : البلاغه نهج)« کسانی را برگزین که در اسلام پیشگامترند: »والقدم فی الاسلام المتقدمۀ

برای مثال  ن است که نباید بیش از ظرفیت فرد به او وظیفه و مسئولیت داد؛(. اصل پنجم ای29 قطعه

اندازه  جز به خداوند هیچ کس را» :لّا وُسْعَهالایکلِفُ الله نَفسً اِکریم آمده است که در قرآن 

نیستند که در آن  کاری گاه قادر به ( به این علت که افراد هیچ599/)بقره «کند تواناییش تکلیف نمی

 .کفایت ندارند

 مدیریت و بازنگری مورد ارزیابی شود و مرتبا باید عملکرد سازمانی، اهداف به رسیدن برای
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 و کارفرمایان دید یعنی زاویه دو هر از تواند می چنین هم اسلامی عملکرد مدیریت .قرار گیرد

 انصاف، عدالت، مبنای بر اسلامی عملکرد مدیریت کارکرد. گیرد قرار توجه مورد کارکنان

 این بر و دارند اعتقاد جزا روز به مسلمانان (.52: 5152 ،)سیسوانتو است مسئولیت و پاسخگویی

 و شود می ارزیابی اعمالشان شوند؛ میحاضر  الهی عدل دادگاه در روز آن در که هستند باور

 روش دو باشد. ملموس و عینی باید اسلامی عملکرد گیرند. ارزیابی می قرار تنبیه یا پاداش مورد

 صداقت بر مبتنی رویکرد است. اسلامی عملکرد رویکرد ارزیابی دو رفتار ارزیابی و قضاوت

 مسئولیت مهربانی، صداقت، شایستگی، شامل هاویژگی این .است فردی توان و ویژگیها براساس

 دو صداقت و است. شایستگی موارد رگید و بودن متعهد اطمینان، قاطعیت، قابلیت بلوغ، پذیری،

 مدیران چنین هم است. شغل شرح ها شایستگی این مبنای آید. می شمار به عالی کارمند ویژگی

 مفاهیم به باتوجه باید اسلامی عملکرد ارزیابی که بگیرند نظر را در نکته این دبای مسلمان

در ارزیابی عملکرد ارزیابان  .(512: 5113شود )هاشم، انجام  پاسخگویی و پذیری مسئولیت

( ارزیابی اثربخش کارکنان برای مدیران کار 5111علی ) دارند. طبق نظرنقش اساسی  کارکنان

بروکراتیک است.  هایی، روابط شخصی و گرایشملاحظات دینتی است. این ناشی از بسیار سخ

یسه عملکرد مسئولیت و پاسخگویی در نظر مقا ،بنابراین، مدیران مسلمان باید بدانند که در اسلام

 . شود میگرفته  

چیزی که بدیهی است، این است که کارکنان باید تحت  نویسد ( می5151) عظمی عبدالغنی

آموزش و ند. مبنای ماهیت شغل و مسئولیتشان قرار گیرمختلف بر  های آموزشی آموزش برنامه

آموزش شروع  آدم بـا آفرینشچرا که  ؛توسعه در اسلام از جایگاه رفیع و ممتازی برخوردار است

 (. 95/)بقره «کُلَّها الْأَسْماءَ آدَمَ عَلَّمَ وَ» شد

نـه از جهت طایفه و نژاد  ؛آموزی وجود ندارد برای آموزش و علم یتیچ محدودهیاسلام در 

مسلم و  کل طلب العلم فریضۀ علی»و نه از جهت جنس  «طلب العلم فریضه علی کل مسلم» که

اطلبوا العلم  »و نه از جهت مکان  طلب علم و آموزش بر هر مرد و زن مسلمان واجب است .«مسلمۀ

)گائینی  واز گهواره تا گور دانش بج «اطلب العلم من المهد اللحد » زماننه از جهت  و «بالصین ولو

ی اسلامی برای موزش و توسعه منابع انسانی اسلامی بر ارزشهاآ کارکرد(. 5932 زمستان ،و نجاری

هایی است که  برای  اب مربیان و شیوهارزشهای اسلامی ملاک انتخ ،کند کید میالقا به کارکنان تأ

و  (5151علی، ) مبارک است ،کار آید دانشی که بهفرمایند  پیامبر اکرم میشود.  آموزش استفاده می
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کارکنان . های آموزشی را برای آشنایی با فرهنگ سازمانی بگذرانند کارکنان مسلمان باید دوره

مسلمان باید برای رسیدن به هدفهای سازمانی و جامعه با تمام ظرفیت، مشتاقانه و خالصانه کار کنند. 

 (.5113، هاشم)دنبال دانش برای بهتر انجام دادن کارها باشند  هاست که ب یتعهد ینبرای مسلمانان ا

ری و خواه به صورت عملی مورد تأکید قرار داده نظاسلامی آموزش را خواه به صورت تفکر 

های اسلامی آمده است که آموزش در محیط کار باید مطابق با شرایط و مسئولیتها  در آموزه. است

کند و  های جدید تشویق میفناوریها و قرآن افراد را به کسب مهارت. (5151)علی،  تحول پیدا کند

آموزش و توسعه (. 5113، )هاشم تهای آموزش و توسعه کارکنان اس این اصل مبنای برنامه

آموزش و توسعه اسلامی باید به و اسلامی، توسعه اخلاق و معنویت کارکنان را به دنبال دارد 

 (.5113، هاشم) کارکنان و افزایش دانش آنان انجام شود منظور افزایش ایمان به خداوند در

خدمات  ر وظایف منابع انسانی در اولین مراحل تشکیل جامعه اسلامی، جبرانگیدبرخلاف 

خدمات اسلامی )مستقیم و  هدف اصلی جبران (.5151)علی، وجه زیادی قرار گرفته است ت مورد

ایجاد انگیزه در آنها برای بهتر انجام دادن کارها مستقیم(، تقویت ارزشهای عملکرد کارکنان و  غیر

است. اسلام بر این موضوع تأکید دارد که کارگران باید حقوق کافی و مناسب با کار، نیازها و 

میزان پاداش پرداختی باید با خرید مواد غذایی، پوشاک و  .شرایط کلی اقتصادی را دریافت کنند

دن پاداش بر ن متناسب باشد. اسلام کارفرمایان را به دامکانی برای سکونت و حمل و نقل کارکنا

کند.  دهند، تشویق می ه، دانش، توان و میزان کاری که آنها انجام میرباساس مدرک تحصیلی، تج

(. 5151عبدالغنی عزمی، ) ها داده شود، زود به آندنرساند ناپاداش باید زمانی که آنها کار را به پای

 (95/)نساء صرف نظر از جنسیت کارکنان ،کردن به کارکنان وجود نداردداخت هیچ تبعیضی در پر

تهیه غذا برای فرزندان، پوشاک و فراهم آوردن  و کارکنان متأهل نسبت به کارکنان مجرد به دلیل

افتد  طور معمول اتفاق می امکان تحصیل آنها، باید هنگام پرداخت در اولویت قرار بگیرند. این به

چنین به همه  یابد. هم و بالارفتن ارشدیت کارکنان، میزان پرداخت نیز افزایش می که با افزایش سن

العاده، پاداش، حقوق پایه، افزایش حقوق و دستمزد و درمان پزشکی  کارکنان باید پرداخت فوق

 (. همه این جبران خدمات5111، 5منصور و نور غنی) گونه تعصب و تبعیض تعلق گیرد بدون هیچ

ول کردن شغل، ای کوتاه به صورت واضح برای کارکنان قبل از قب ولی باید در نامهپولی و غیر پ

های مشابه و سطوح نزدیک علاوه براین، تفاوت پرداخت بین کارکنانی که در پستمشخص شود. 
 

1 - Mansor & Nor Ghani 
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ست و پرداختهای متفاوت ای قراردادی متفاوت اند، نباید خیلی برجسته باشد. این در حالتههست

 (. 5113، هاشم) شغلی به صورت هنجار درآمده استبرای چندین سطوح 

ریزی برای آینده شغلی تشویق  کارکنان مسلمان به توسعه کارراهه خود و برنامه در اسلام

شوند. در اسلام بر این موضوع تأکید شده است که کارکنان باید برای توسعه کارراهه خود  می

مک به توسعه کارراهه کارکنان طراحی شده های مرشدی برای ک مورد یاری قرار بگیرند. برنامه

خواهد  اسلام نمیکند.  ا به ارتقای شغلشان تشویق میاسلام افراد ر(. 15و  11: 5931)کرمی، است 

در یک پست بمانند و دوره کاری خود را  تلاش برای ارتقای پست خود در سازمان که افراد بدون

نژاد، جنسیت و  رنگ، م بین افراد از نظرعه شغلی، اسلادر یک پست پشت سر بگذارند. در توس

ارفرمایان باید تسهیلات و مساعدتهای لازم (. بنابراین ک59/رات)الحج شود تبعیض قائل نمی دین

ارزیابی کارکنان را برای ارتقای شغلی آنها  برای مثال، مأموریتهای ویژه، گذراندن آزمونها و سامانه

که فرد  تا زمانی ای توسعه شغلی خود ثابت قدم شوند.باید بر کارکنان(. 5113، هاشم) فراهم آورند

همانا خداوند  تغییر او بجز اراده خودش کمک کند.تواند به  نخواهد تغییر بکند، کسی نمی

بدون اینکه خودش بخواهد. اینها نشان  ری در خود ایجاد کندتواند تغیی فرماید: او )انسان( نمی می

طور  (. به5151)عبدالغنی عزمی،  ارتقای شغلی خود تلاش کننددهد که کارکنان باید در  می

 پذیری کارفرمایان به فراهم توسعه شغلی اسلامی بر مبنای عدالت و مسئولیت کارکردخلاصه، 

 دارند. کردن تسهیلات برای کارکنانشان است و کارکنان هم در توسعه شغلی خود نقش مهی

 لت سازمانیرابطه مدیریت منابع انسانی اسلامی و عدا

(. تمامی 5111بیشتر موضوعهای مدیریت منابع انسانی در دین ریشه دارد )علی و همکاران، 

دنبال عدالت هستند. در تمام دنیا، عدالت ارزش است. در قرآن بارها  ادیان در برخورد با کارکنان به

جامعه اشاره شده  به صداقت و عدالت در تجارت و توزیع عادلانه و منصفانه داراییها و اموال در

گونه که در  های قرآنی و فرمایش معصومین است و همان است. عدالت، عنصر مهمی در آموزه

(. پژوهشها نیز این رابطه را 5119کار گرفته شود )هاشم،  قرآن آمده است باید در زندگی روزانه به

نابع انسانی ( به بررسی رابطه کارکردهای مدیریت م5159کند. نیک و همکاران ) تصدیق می

اسلامی و میزان عدالت درک شده کارکنان و اعتماد بین کارکنان سازمانهای اسلامی بنگلادش 

دهد که بین دانش، درک و عمل به اصول اسلامی، استخدام و انتخاب،  پرداختند. نتایج نشان می

ابطه مثبت و توسعه و آموزش و سامانه پاداش منصفانه با عدالت سازمانی و اعتماد بین کارکنان ر
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معناداری وجود دارد. در واقع به غیر از ارزیابی عملکرد بین تمام کارکردهای مدیریت منابع انسانی 

اند. در پژوهشی  اسلامی و عدالت سازمانی و  اعتماد بین کارکنان رابطه مثبت و معناداری پیدا کرده

یافت و بین کارکردهای ( به نتایج مشابهی دست 5119دیگر که در مالزی صورت گرفت، هاشم )

ای  رابطه  ای و عدالت مراوده مدیریت منابع انسانی قرآن محور و عدالت توزیعی، عدالت رویه

 داری یافت.  مثبت و معنا

 رابطه مدیریت منابع انسانی اسلامی و رضایت شغلی

در  دنبال دستیابی همزمان به دو هدف، یعنی رضایتمندی در این دنیا و سازمانهای اسلامی به

( با عنوان بهبود 5152(. نتایج پژوهش سوسیانتو )5151 ،5آخرت هستند )عبدالغنی عزمی

پذیری منابع انسانی بانکداری اسلامی از طریق اجرای کارکردهای مدیریت منابع انسانی  رقابت

دهد که  مدیریت منابع انسانی قرآن محور، رضایت شغلی را به  قرآن محور در اندونزی نشان می

دهد. در حالت غیر مستقیم، مدیریت منابع انسانی قرآن  مستقیم و غیر مستقیم افزایش می صورت

مدیران  کند که شود و پیشنهاد می محور از طریق عدالت سازمانی موجب افزایش رضایت شغلی می

ای در سازمان خود اجرا کنند که عدالت سازمانی  بانکهای اسلامی منابع انسانی قرآن محور  به گونه

 5را  تقویت کند و موجب افزایش رضایت شغلی بین کارکنان شود. در پژوهشی دیگر یوسف

( در پژوهش خود میان اخلاق کاری اسلامی و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبت و 5115)

( اجرای درست مدیریت منابع انسانی اسلامی را عامل 5119معناداری یافته است. در مالزی هاشم )

 کند. نان معرفی میرضایت شغلی کارک

 رابطه مدیریت منابع انسانی اسلامی و ترک خدمت كاركنان

کارگیری سامانه مدیریت منابع  طور که پیشتر گفته شد در رهیافتهای جدید به طراحی و به همان

انسانی بر اهمیت بافت و زمینه سازمان متشکل از ارزشها، کارکنان و اهداف سازمان در طراحی 

نابع انسانی تأکید شده است، لذا هر سازمانی اعم از سازمانهای مرسوم و سامانه مدیریت م

(. در 5151سازمانهای اسلامی، سامانه مدیریت منابع انسانی خاص خود را دارد )زهیر و بصر، 

کار بردن کارکردهای منابع  سازمانهای اسلامی با توجه به فرهنگ حاکم بر آنها در صورت به

، کارکنان مسلمان با توجه به میزان تناسب این کارکردها با اصول و انسانی مطابق دین اسلام

 

1 - Abdul Ghani Azmi 

2 - Yousef 
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ارزشهای پذیرفته شده کارکنان، قصد خروج از سازمان را نخواهند داشت و همواره به سازمان 

( در پژوهشی به بررسی روابط مدیریت 5119(.  هاشم )5151وفادار خواهند بود )خان و همکاران، 

ترک خدمت کارکنان پرداخت. نتایج این پژوهش نشان داد که  منابع انسانی قرآن محور و

کارگیری فرهنگ اسلامی در کارکردهای منابع انسانی در سازمانهای اسلامی، مانع ترک خدمت  به

 شود. کارکنان می

 رابطه عدالت سازمانی و رضایت شغلی

سازمان تأثیر  رب دهد که عدالت سازمانی بر رضایت شغلی افراد و تعهد آنان نشان می پژوهشها

رعایت انواع عدالت در  (.5115؛ حسن، 5935به نقل از  دهقان و همکاران،  5151دارد )وایی فات، 

کند کارکنان رفتارهای مطلوب یا نامطلوبی در سازمان داشته باشند. تأثیر  سازمان است که تعیین می

کارکنان به قدری بیشتر از دیگر عدالتی در سازمان بر رضایت شغلی  رعایت عدالت یا وجود بی

توان گفت رضایت شغلی تنها در سایه وجود عدالت در سازمان به  متغیرهای سازمانی است که می

ای  بنابراین عدالت توزیعی کم، عدم رعایت عدالت رویه (.5935آید )دهقان و همکاران،  دست می

ها و مدیران با کارکنان باعث گیری سازمانی و برخورد ناعادلانه سرپرست در هنجارهای تصمیم

 (.5119شود )هاشم،  نارضایتی آنان، و در نهایت موجب ترک آنان می

 

 مفهومی پژوهش  یالگو

 
 

 (6931برخاسته از ادبيات ) مفهومی پژوهش، یالگو: 6شكل 

 مدیریت منابع انسانی اسلامی

 عدالت توزیعی

 ایعدالت رویه

 ایعدالت مراوده

 ترک خدمت كاركنان

 رضایت شغلی

 



 

 

 9316زمستان ، 2، شماره 45سال  / فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت اسلامی 496

فرضیات این پژوهش با  5بر اساس مطالعه و مرور پژوهشها، طبق رابطه مطرح شده در شکل 

ای و  هدف شناخت رابطه کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت توزیعی، رویه

 است:ای و رضایت شغلی کارکنان و در نهایت تمایل به ترک خدمت بدین ترتیب  مراوده

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت توزیعی رابطه مثبت و معناداری دارد.ـ  5

 ای رابطه مثبت و معناداری دارد. کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت رویهـ  5

 ی دارد.ای رابطه مثبت و معنادار کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت مراودهـ  9

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد.ـ  2

کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی با ترک خدمت کارکنان رابطه منفی و معناداری ـ  1

 دارد.

 بین عدالت توزیعی و رضایت کارکنان رابطه مثبت و معناداری هست.ـ  1

 ای و رضایت کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. لت رویهببین عداـ  2

 ای و رضایت کارکنان رابطه مثبت و معناداری هست. بین عدالت مراودهـ  9

 بین رضایت شغلی و ترک خدمت کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود دارد.ـ  3

 

 روش پژوهش
گیری یا ، جهت"اثباتگرایی"مبانی فلسفی پژوهش دارای این پیاز پژوهش،  یاساس الگو  بر

شود.  شناخته می "یکمّ"عنوان پژوهش   بنابراین به است؛ "قیاسی"و رویکردی  "کاربردی"هدف 

  اطلاعات نیز به دو شیوهو روش گردآوری  "پیمایشیـ  توصیفی" ،این پژوهش چنین روش هم

سازمانهای اسلامی  کارکنان ر تمامینظ . جامعه آماری مداست "مطالعات میدانی"و  "ای هکتابخان"

 گیری نمونه روش با اول مرحله در شد: استفاده ای مرحله دو گیری روش نمونه که از شهر قم است

نفر  5311 که ،کارکنان تمامی بین از دوم مرحله در و شد انتخاب شش سازمان اسلامی ای خوشه

شدند. در این پژوهش از ابزار  انتخاب تصادفی صورت به نفر 955 کوکران فرمول طبق ند،بود

متناسب با اهداف پژوهش و محدودیت زمانی استفاده شد. ضمن مطالعه و  "پرسشنامه"سنجش 

مدیریت منابع سنجش متغیر  منظور ها به هایی که برای تدوین گویه پرسشنامهمرور ادبیات متغیر، 

؛ (5113، 5119)هاشم  ؛(5152سیانتو )شامل سو مورد مطالعه و استفاده قرار گرفت، انسانی اسلامی
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( با طیف لیکرت پنج طیفی )از کاملا موافقم تا کاملا 5159رحمان و همکاران )؛ (5151) عظمی

( با طیف 5321هاکمن و اولدهام ) پرسشنامهمخالفم( و برای سنجش متغیر رضایت شغلی از 

ای از  ای و مراوده برای سنجش متغیر عدالت رویه ،لیکرت )از خیلی زیاد تا خیلی کم(تایی  پنج

 5مولر و پرایس پرسشنامه( و برای متغیر عدالت توزیعی از 5339) 5نیهوف و مورمن پرسشنامه

( 5335) 9نامه هوم و گریفتمتغیر ترک خدمت کارکنان از پرسش چنین برای سنجش ( و هم5391)

استفاده شده است. برای سنجش  لا مخالفم(با طیف پنج تایی لیکرت )از کاملا موافقم تا کام

پرسشنامه،  های استفاده از دادهو سپس با  آزمون، پایایی، یک نمونه اولیه شامل سی پرسشنامه پیش

، عدالت 991/1و عدد پایایی عدالت توزیعی د با روش آلفای کرونباخ محاسبه،میزان ضریب اعتما

و  215/1 ، ترک خدمت کارکنان235/1شغلی  ، رضایت295/1ای  ، عدالت مراوده912/1ای  رویه

اعتماد و دهد که پرسشنامه از رد شد. این اعداد نشان میوبرا 915/1 مدیریت منابع انسانی اسلامی

نجش روایی سؤالها از تحلیل عاملی تأییدی به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار است. برای س

 طبق ها داده تجزیه و تحلیل تفکیک ذکر شده است. میزان هرکدام به 9 که در جدول استفاده شده

  .شد انجام AMOS22 و SPSS18 افزار نرم دو از استفاده با گرباین و اندرسون ای مرحله دو روش

 

  

 

1 - Niehoff  & Moorman 
2 - Price  & Mueller 
3 - Hom & Griffeth 
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 های پژوهش یافته
 شناختی پاسخگویان ویژگيهای جمعيت :6جدول 

 درصد فراوانی فراوانی متغير

 سن

 29/33 13 سال 21کمتر از 

 15/26 030 سال 81تا  21

 21/23 018 سال 51تا  81

 56/5 00 سال و بیشتر 51

 جنسیت
 80/62 210 مرد

 53/9 30 زن

 تحصیلات

 55/0 5 تر کاردانی و پایین

 80/53 096 کارشناسی

 81/39 05 ارشد

 30/9 31 دکتری

 29/02 82 تحصیلات حوزوی

 سابقه کار

 09/01 25 سال 5کمتر از 

 36/32 15 سال 01تا  5

 06/36 68 سال 05تا  01

 82/21 60 سال 31تا  05

 32/9 31 سال و بیشتر 31

 

ک سؤالات برای تک ت 5و کشیدگی 5ها دو شاخص چولگی بودن داده برای بررسی عادی 

 + باشد1/5 تا -1/5+ ، یا 5 تا -5ها باید در دامنه بین بودن، مقدار آنمحاسبه شد که برای عادی 

تا  -251/1(. با توجه به نتایج، دامنۀ مقادیر شاخص چولگی بین 13: 5112، 9)شوماخر و لومکس

های + به دست آمد که بر این اساس، داده212/1 تا -293/1کشیدگی بین  + و شاخص353/1

نفر  955. از طرفی از آنجا که تعداد پاسخگویان متغیرهای مختلف مورد مطالعه عادی بودمربوط به 

 که هاست برابر تعداد گویه ها بیش از پنج سؤال، تعداد پاسخنامه 11الات پرسشنامه و تعداد سؤاست 

 

1 - Skewness  
2 - Kurtosis 

3 - Schumacker & Lomax 
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 استفاده کرد.  Amosافزار  نمایی و نرم توان از روش حداکثر درست می

مدیریت منابع انسانی  ، تحلیل عاملی تأییدی برای متغیرها بودن داده پس از اطمینان از عادی 

د کارمندیابی و جذب کارکنان )با شش گویه(، انتخاب کارکنان که از شش بع انجام شد اسلامی

ویه(، گ یه(، مدیریت عملکرد کارکنان )با چهارگو گویه(، جبران خدمات کارکنان )با سه )با پنج

(. 5است )شکل   گویه( تشکیل شده 2گویه( و توسعه کارراهه شغلی )با  آموزش و توسعه )با پنج

ها انجام  ، تلفیق گویههای مدیریت منابع انسانی اسلامی کارکردگیری  اندازه یپس از تأیید الگو

 گویه وارد مراحل بعدی تحلیل مدیریت منابع انسانی اسلامی با شش های کارکرد گرفت و الگوی

 بیان شده است. 5های برازش در جدول شد. نتایج شاخص

 
 های مدیریت منابع انسانی اسلامی كاركرد گيری متغير شاخصهای برازش برای الگوی اندازه: 5 جدول

 ها شاخص

 خی دو

)درجه 

 آزادی(

خی دو  

به درجه 

 آزادی

RMR GFI AGFI NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA 

 <10/1 >6/1 >6/1 >6/1 >6/1 >6/1 >6/1 >6/1 <0/1 ≤5 - حدقابل قبول

های  کارکرد

مدیریت منابع 

 انسانی اسلامی

810/663 

030/2 160/1 688/1 630/1 633/1 630/1 628/1 610/1 623/1 110/1 
(200) 

 



 

 

 9316زمستان ، 2، شماره 45سال  / فصلنامه علمی ـ پژوهشی مدیریت اسلامی 440

 
 های مدیریت منابع انسانی اسلامی : تحليل عاملی تأیيدی برای الگوی كاركرد5شكل 

 

شد. به این منظور،  یگیری اعتبارسنجاندازه الگویگیری، ابتدا اندازه الگویزیابی منظور ار هب

( 5111) 9( و هیر و همکاران5395) 5رکرفارنل و لا نظر طبق شد. بررسی 5تشخیصیاعتبار همگرا و 

( در صورتی که 5111) هیر و همکاراننظر طبق و  باشد 1/1املی که حداقل برابر با بارهای ع

قابل قبول است. طبق  2/1تا  1/1و بین  زیاد، هسازپایایی باشد، بیشتر  2/1از  2پایایی مرکب شاخص

به دست آمد که  993/1تا  231/1 بین الگوبرای متغیرهای ایایی مرکب پشاخص  (9) جدول

 1/1باید حداقل  1میانگین واریانس استخراج شدهچنین، شاخص  هماست.  زیاد پایاییدهنده نشان

ه متغیرهای تحقیق بیش شود، این شاخص برای هم مشاهده می 9طور که در جدول  که همان ،باشد

 است. 1/1از 

نیز بررسی   1وجود دارد، اعتبار تشخیصیبیش از یک متغیر پنهان  الگوبه دلیل اینکه در این 
 

1 - Discriminant Validity 

2 - Fornell & Larcker 
3 - Hair & et al 
4 - Composite Reliability (CR) 
5 - Average Variance Extracted (AVE) 
6 - Discriminant Validity  
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شده  جذر میانگین واریانس استخراج( اگر 5395رکر )فارنل و لاو  (5151) 5بایرنپیشنهاد شد. طبق 

نشاندهنده اعتبار تشخیصی ابزار  ر متغیرها باشد،گییر بیش از همبستگی آن متغیر با دبرای هر متغ

از  هر متغیرمیانگین واریانس استخراج شده جذر  2بر مبنای جدول گیری است. اندازه

 .داردها اعتبار تشخیصی بنابراین، سازهر متغیرها بیشتر است. گیهای آن متغیر با د همبستگی

 
 هابررسی اعتبار و همخطی داده :9 جدول

 AVE CR آلفای كرونباخ آماره تی بار عاملی متغير/ شاخص

 های مدیریت منابع انسانی اسلامی کارکرد
  

012/1 129/1 036/1 

 930/1 560/1 0گویه 
   

 500/01 119/1 3گویه 
   

 105/01 150/1 2گویه 
   

 380/6 110/1 8گویه 
   

 858/01 129/1 5گویه 
   

 038/1 590/1 9گویه 
   

 عدالت توزیعی
  

020/1 010/1 033/1 

 530/1 530/1 0گویه 
   

 538/6 131/1 3گویه 
   

 958/6 132/1 2گویه 
   

 538/0 508/1 8گویه 
   

 920/1 510/1 5گویه 
   

 051/6 108/1 9گویه 
   

 139/1 551/1 1گویه 
   

 ای عدالت رویه
  

615/1 003/1 006/1 

 588/01 191/1 0گویه 
   

 130/6 928/1 3گویه 
   

 108/6 900/1 2گویه 
   

 956/6 910/1 8گوبه 
   

 500/6 986/1 5گویه 
   

 

 

 

1 - Byren 
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 هاهمخطی دادهبررسی اعتبار و  :9 جدولادامه 

 AVE CR آلفای كرونباخ آماره تی بار عاملی متغير/ شاخص

 ای عدالت مراوده
  

015/1 196/1 169/1 

 058/0 926/1 0گویه 
   

 158/01 129/1 3گویه 
   

 958/01 151/1 2گویه 
   

 580/1 581/1 8گویه 
   

 533/1 519/1 5گویه 
   

 ترک خدمت کارکنان
  

165/1 106/1 025/1 

 081/01 100/1 0گویه 
   

 598/01 139/1 3گویه 
   

 538/6 906/1 2گویه 
   

 رضایت کارکنان
  

000/1 019/1 090/1 

 958/0 903/1 0گویه 
   

 580/01 162/1 3گویه 
   

 530/6 186/1 2گویه 
   

 058/1 591/1 8گویه 
   

 058/1 911/1 5گویه 
   

 058/6 120/1 9گویه 
   

 580/6 136/1 1 گویه
   

 581/6 100/1 0گویه 
   

 058/6 111/1 6گویه 
   

 

 ها. بررسی اعتبار  تشخيصی داده4جدول 

 1 2 4 9 5 6 سازه

 051/1** های مدیریت منابع انسانی کارکرد. 0
     

 068/1** 033/1 .عدالت توزیعی3
    

 610/1** 908/1 850/1 ای .عدالت رویه2
   

 019/1** 192/1 095/1 -181/1 ای مراوده.عدالت 8
  

 000/1** -130/1 -820/1 -196/1 -023/1 .ترک خدمت کارکنان5
 

 061/1** -181/1 353/1 505/1 990/1 935/1 .رضایت شغلی9

 یانگین واریانس استخراج شدهم** ریشه دوم 
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انجام ها آزمون شد و تحلیل مسیر  گیری، فرضیه پس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار اندازه

 (.1گرفت. ابتدا، بررسی توصیفی پاسخها بر مبنای سازمان مورد نظر انجام گرفت )جدول 

 
 : ميانگين امتياز هر یک از متغيرها به تفكيک سازمانهای مورد بررسی2جدول 

 سازمان
های مدیریت  كاركرد

 منابع انسانی اسلامی

عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 ای رویه

عدالت 

 ای مراوده

ترک خدمت 

 كنانكار

رضایت 

 شغلی

 655/2 311/3 530/2 533/2 190/2 011/2 0سازمان 

 506/2 181/3 151/3 205/2 311/2 902/2 3سازمان 

 520/2 089/3 888/3 828/2 362/2 581/2 2سازمان 

 099/2 311/3 512/3 902/2 319/2 899/2 8سازمان 

 029/2 819/3 600/3 256/2 283/2 590/2 5سازمان 

 091/2 912/3 505/2 988/2 369/2 328/2 9سازمان 

 

ای لیکرت به کار گرفته شده  گزینه با توجه به اینکه طیف پنج شود طور که مشاهده می  همان

بیش  و ترک خدمت کارکنان ای ها بجز عدالت مراودهز تمامی متغیرها در تمامی سازماناست، امتیا

های مدیریت منابع  این امتیاز نشاندهنده اجرای موفق و کامل کارکرد( است. 9از میانگین )عدد 

ای است که به رضایت شغلی و عدم  انسانی با رویکرد اسلامی و برقراری عدالت توزیعی و رویه

ای در سازمان اول و ششم امتیاز بیش  در مورد متغیر عدالت مراودهترک کارکنان منجر شده است. 

بین شش سازمان مورد بررسی، در چهار سازمان  کمتر است. سهها از گر سازمانیسه و در داز 

دهد که کارکنان عدالت کمتری در برخورد و  ای از میانگین کمتر بوده که نشان می عدالت مراوده

اند و درنهایت کارکنان با فرهنگ و هنجار سازمان کاملا  رفتار با مدیران و کارفرمایان ادراک کرده

 ایل به ترک خدمت آنها کم است.مطابقت دارند و تم
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 : الگوی ساختاری پژوهش9شكل 

 

  NFI، CFI ،IFI ،GFI،TLI هایشاخصهای برازش بررسی شد. برای برازش الگو شاخص

 برابر باها به ترتیب، باشد. در این تحقیق این شاخص 3/1( باید بیش از 5151) 5طبق نظر بایرن  RFIو

ها در بقیه شاخص TLIاست که به جز شاخص  352/1و 939/1، 359/1، 355/1، 353/1، 391/1

به دست آمد که چون کمتر از  123/1برابر با ، RMSEA محدوده قابل قبول قرار دارد. شاخص

( قابل قبول است و کای اسکوئر نسبی 5111( و هیر و همکاران )5151است، طبق نظر بایرن ) 19/1

 19/1بیش از  RMR(. اما شاخص 1قبول است )کمتر از  به دست آمد که قابل 112/9معادل 

دست آمده و براساس  های بهبول قرار ندارد. با توجه به شاخصدست آمد که در محدوده قابل ق به

 برازش خوبی دارد. الگو( 5395( و فارنل و لارکر )5151نظر بایرن )

بر عدالت  اسلامی به ترتیبانسانی های مدیریت منابع  کارکردنتایج تحلیل مسیر نشان داد 

  ( و رضایت شغلیP<15/1و  β= 231/1ای ) (، عدالت رویهP<15/1و  β= 992/1توزیعی )

(255/1 =β  15/1و>Pتأثیر مثبت و معنادار دارد؛ ،) های اول، دوم و چهارم در  بنابراین، فرضیه

 

1 - Byrne 
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با  بع انسانی اسلامیمدیریت منااساس نتایج،  بر چنین شود. هم درصد اطمینان تأیید می 33سطح 

 33سطح اطمینان  دربر ترک خدمت کارکنان تأثیر معکوس معنادار دارد که  -213/1ضریب 

مدیریت منابع انسانی شود و با توجه به معنادارنبودن تأثیر   درصد فرضیه پنجم تحقیق تأیید می

چنین  شود. هم رد می پژوهش (، فرضیه سومP>11/1و  β= 155/1ای ) اسلامی بر عدالت مراوده

لت توزیعی نسبت به تأثیر های مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدانتایج نشان داد تأثیر مستقیم روش

(، P<11/1و  β= 521/1ر متغیرها بیشتر است. از طرفی نتایج نشان داد عدالت توزیعی )گیآن بر د

رضایت بر  (P<15/1و  β= 553/1ای ) ( و عدالت مراودهP<11/1و  β= 512/1ای ) عدالت رویه

شود. در  های ششم، هفتم و هشتم تأیید می د. بنابراین، فرضیهمثبت و معنادار دار تأثیرکارکنان 

بر ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی دارد که در سطح  -591/1نهایت، رضایت کارکنان با ضریب 

با توجه  چنین نشان داد تایج همن شود. درصد معنادار است و فرضیه نهم تحقیق تأیید می 31اطمینان 

درصد  21ای و  درصد تغییرات عدالت رویه 52مدیریت منابع انسانی اسلامی به ضرایب تعیین، 

 93ترک خدمت کارکنان حدود ضریب تعیین چنین،  کند. هم تغییرات عدالت توزیعی را تبیین می

نان توسط دو متغیر درصد تغییرات ترک خدمت کارک 93دهد  درصد به دست آمد که نشان می

درصد تغییرات  22 شود. در نهایت، رضایت شغلی و  مدیریت منابع انسانی اسلامی تبیین می

ای و  ای، عدالت رویه متغیرهای مدیریت منابع انسانی اسلامی، عدالت مراوده رضایت شغلی با

 شود. زیعی تبیین میعدالت تو

 

 گيری و پيشنهادها نتيجه

ثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر  عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تأهدف پژوهش بررسی 

های اول  آزمون فرضیه ی شهر قم بوده است. نتایجهای اسلامترک خدمت کارکنان در میان سازمان

درصد با عدالت توزیعی  33در سطح اطمینان  دهد که مدیریت منابع انسانی اسلامی نشان می تا سوم

د و بر خلاف فرض پژوهش، رابطه مثبت و معناداری میان ت و معناداری دارمثب ای ارتباط و رویه

های اول و دوم با  فرضیه ای یافت نشد. نتایج مدیریت منابع انسانی اسلامی و عدالت مراوده

اما نتیجه  ؛( مطابقت دارد5115( و یوسف )5119) (، هاشم5152) پژوهشهای پیشین از جمله ابراهیم

ارتباط بودن مدیریت منابع  نتایج پژوهشهای پیشین است. این امر به دلیل بیفرضیه سوم بر خلاف 
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دهد که مدیران سازمانهای اسلامی باید نسبت به  انسانی اسلامی نیست بلکه این نکته را نشان می

های شرعایت عدالت و انصاف در کارکردهای مدیریت منابع انسانی بیشتر توجه، و از اصول ارز

شود که تأثیر  خود پیروی کنند. با توجه به برازش الگو این نکته استخراج می اسلامی در روابط

هاست که این  مثبت روشهای مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت توزیعی بیش از دیگر متغیر

ا اهمیت بودن آن برای بودن آن نسبت به دیگر متغیرها و بتواند به دلیل مشهود و ملموس  نکته می

تمام کارکردهای  شود که در شد. بنابراین به این سازمانها و مشابه آنها پیشنهاد میکارکنان با

مدیریت منابع انسانی بر رعایت اصول و ارزشهای دینی سعی کنند؛ افراد مطابق با فرهنگ سازمان 

را استخدام کنند؛ امکان ارتقا طبق تواناییهای کارکنان را فراهم آورند و در آموزش و توسعه، 

های چهارم  فرضیه چنین نتایج هم ارزیابی عملکرد و پرداخت دستمزد آنان عدالت را رعایت کنند.

دار و بر  ثیر مثبت و معناع انسانی اسلامی بر رضایت شغلی تأدهد که مدیریت مناب و پنجم نشان می

رک خدمت چنین رضایت شغلی بر ت هم داری دارد. ثیر منفی و معناترک خدمت کارکنان تأ

(، 5152ابراهیم )(، 5119)وهشهای هاشم ژبا نتایج پ داری دارد که نتایج ثیر منفی و معنارکنان تأکا

( 5152ژوهش ابراهیم )نتایج پ .مطابقت دارد  (5119(  و چیو و ترانسیسکو )5931جزنی و سلطانی )

ی تأثیر یت شغلبر رضا و غیر مستقیم طور مستقیم هاست که مدیریت منابع انسانی اسلامی بحاکی 

های ششم، هفتم و  فرضیهنتایج  گذار است.ق عدالت سازمانی بر رضایت شغلی تأثیراز طری دارد و

ای در سطح  ای و عدالت مراوده د عدالت توزیعی، عدالت رویهده هشتم این پژوهش نشان می

و د و با نتیجه پژوهش جزنی ت و معناداری دارثیر مثبدرصد بر رضایت کارکنان تأ 31ینان اطم

 ( همراستا است.5931سلطانی )

درصد  52، مدیریت منابع انسانی اسلامی چنین نشان داد با توجه به ضرایب تعیین نتایج هم

این نتیجه نشان  کند. درصد تغییرات عدالت توزیعی را تبیین می 21ای و  تغییرات عدالت رویه

در برقراری  عدالت  جبران خدماتانسانی اسلامی و از میان آن سامانه دهد نقش مدیریت منابع  می

درصد تغییرات ترک خدمت کارکنان توسط دو  93چنین  توزیعی بسیار حائز اهمیت است. هم

توجه  که است شود. این نتیجه حاکی یین میمتغیر رضایت شغلی و  مدیریت منابع انسانی اسلامی تب

بسیار زیادی از ترک خدمت به رضایت شغلی کارکنان و مدیریت منابع انسانی اسلامی به میزان 

متغیرهای مدیریت منابع انسانی  غییرات رضایت شغلی بادرصد ت 22کاهد. در نهایت،  کارکنان می

 . شود ای و عدالت توزیعی تبیین می ای، عدالت رویه اسلامی، عدالت مراوده
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ت غیر صور رت مستقیم و هم بهصو هدهد که مدیریت منابع انسانی اسلامی هم ب نشان می نتایج

شغلی و کاهش ترک خدمت  ای بر افزایش رضایت م از طریق عدالت توزیعی و رویهمستقی

ای نقش میانجی بین  توان گفت که عدالت توزیعی و مراوده در واقع می ثر است.کارکنان مؤ

چنین رضایت  و هم و ترک خدمت کارکنان دارد مدیریت منابع انسانی اسلامی و رضایت شغلی

بنابراین در خدمت کارکنان نقش میانجی دارد.  ت منابع انسانی اسلامی و ترکشغلی بین مدیری

سازمانهای اسلامی، که هم از مدیران و کارکنان مسلمان تشکیل شده است و هم با خدمات اسلامی 

رود از مدیریت منابع انسانی  سر و کار دارند و فلسفه وجودی آنها در اسلام ریشه دارد، انتظار می

سلام بهره بگیرند. بنابراین در راستای افزایش رضایت شغلی و کاهش ترک خدمت بر پایه ا

های مدیریت منابع انسانی از  شود که این سازمانها بیش از پیش در کارکرد کارکنان، پیشنهاد می

ای که از حد  اصول و ارزشهای اسلامی استفاده کنند و با توجه به نتیجه ارزیابی عدالت مراوده

بود، تمام تلاش مدیران و کارفرمایان در جهت رفتار و  برخورد مناسب و عادلانه با  مطلوب کمتر

چنین مدیران عالی باید به انتخاب، ارزیابی عملکرد و سامانه جبران  همکاران و زیردستان باشد. هم

 گیرد. عدالتی قرار می ای کنند؛ چرا که این فعالیتها غالبا مورد بی خدمات توجه ویژه
 

  فارسی منابع

 .شیرازی ترجمه ناصر مکارم قرآن كریم.

 .(. قم: انتشارات اشکذر0260ترجمه دشتی، محمد ) نهج البلاغه.

: انتشارات قم (.0200پاینده، ابوالقاسم )ترجمه (، های حضرت رسول اکرم مجموع سخنان و خطبه) نهج الفصاحه

 جاویدان.

(. بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر ایجاد 0265اردکانی، مهدی؛ نوری، بهروز؛ ورزمیار، محسن ) اخفمی

مدیریت منابع توانمندی فناورانه در سازمانهای پژوهش و فناوری )مطالعه موردی، پژوهشگاه صنعت نفت(. 

 .85ـ  15: 22ش  .1س  انسانی در صنعت نفت.

. سازمانی اعتماد پرتو در سازمانی تعهد بر سازمانی عدالت تأثیر بررسی(. 0265) شاروخ سلطانی، نسرین؛ جزنی،

  .31ـ  29: 35ش  .تحول و توسعه مدیریت مجله

بررسی رابطه بین رعایت عدالت (. 0260فر، عباس؛ حسینی، محمدرضا؛ فتحی، صمد ) اله؛ عمرانی دهقان، نبی

ـ  013: 89. ش 03. س مدیریت نظامی)مورد مطالعه: یک سازمان نظامی(.  سازمان و رضایت شغلی کارکنان

95. 

 تعهد و سازمانی عدالت های مؤلفه بین رابطه بررسی(. 0263) علیرضا حجتی، الهام؛ صبور، دهقانیان، حامد؛
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 .052ـ  001 :33ش  .30بیمه.س  پژوهشنامه. بیمه شرکت یک در سازمانی

 با سازمان در کارمندیابی معیارهای استخراج(. 0265) امیر مختاری، محمدمهدی؛ تنعمی، سیدرضا؛ سیدجوادین،

  .056ـ  000: 3.ش 38س  .اسلامی مدیریت. اسلامی رویکرد

(، تبیین و بررسی پیشایندها و پسایندهای مدل توازن کار و زندگی )موردمطالعه: شرکت ملی 0269عباسی، محرم )

 ارشد، دانشگاه تهران.نامه کارشناسی  گاز ایران(، پایان

(. بررسی روابط ساختاری بین 0265اکبر؛ مرادزاده، عبدالباسط؛ رستگار، عباسعلی ) بیدختی، علی عرب، عباس؛ امین

. 38. س مدیریت اسلامیاخلاق کاری اسلامی، تأمین نیازهای رشد، احساس انرژی و تمایل به ترک خدمت. 

 .50ـ  08: 0ش 

پژوهشهای مدیریت منابع . عدالت زبانی و نقش آن در بالندگی منابع انسانی(. 0263) فائز، کوکب؛ خنیفر، حسین

 .050ـ  011: 3 . ش5 . سانسانی

شغلی.  عملکرد و سازمانی عدالت بر سازمانی شهروندی رفتار میانجی نقش (. بررسی0262)احمدرضا  قاسمی،

 .92ـ  03: 0ش  .03 د .سازمانی فرهنگ مدیریت

 مشهد قاف: مشهد .اسلامی مدیریت رویكرد با سازمانها در ميانی مدیران رفتارهای(. 0261) کرمی، محسن

 .(ع) الرضا

 . ج دوم. قم: پژوهشگاه حوزه و دانشگاه.مدیریت منابع انسانی(. 0268گائینی، ابوالفضل؛ نجاری، رضا )

 انتشارات راه دان.. تهران. مبانی و الگوهای مدیریت اسلامی(. 0268محمد ) مقیمی، سید
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