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پذیري  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندي کارکنان و مسئولیت تأثیر
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  چکیده
پذیري  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندي کارکنان و مسئولیت تأثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی  هدف:

وش، توصیفی و از نوع روش پژوهش به لحاظ هدف، کاربردي و به لحاظ ماهیت و ر روش:اجتماعی انجام شد. 
همبستگی است. جامعۀ آماري پژوهش شامل کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تربت حیدریه بود. حجم نمونۀ تحقیق بر 

آوري  اي تصادفی انتخاب شدند. ابزار جمع گیري طبقه نفر تعیین شد که به روش نمونه 175اساس فرمول کوکران، 
جرمی گلیبرث و پرسشنامۀ  اجتماعی پذیري مسئولیت پریتزر، پرسشنامۀاطلاعات، پرسشنامۀ توانمندي کارکنان اس

ها نیز با  ها با نظرخواهی از اساتید و پایایی پرسشنامه جو بود. روایی پرسشنامه نیکنامسلامی مدیریت منابع انسانی ا
رهاي اس.پی.اس.اس و افزا آوري شده، با استفاده از نرم ها و اطلاعات جمع محاسبۀ آلفاي کرونباخ تأیید شد. داده

نتایج نشان داد مدیریت منابع انسانی اسلامی بر  ها: یافتهاسمارت پی.ال.اس، تجزیه و تحلیل شده است. 
پذیري اجتماعی و توانمندي کارکنان تأثیر مستقیم و معناداري دارد. همچنین نتایج نشان داد مدیریت منابع  مسئولیت

پذیري احتیاطی، احساس معناداري در  پذیري قانونی، مسئولیت دي، مسئولیتپذیري اقتصا انسانی اسلامی بر مسئولیت
شغل، احساس شایستگی در شغل، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، احساس مشارکت با دیگران تأثیر 

زي نیروي اجراي مدیریت منابع انسانی اسلامی در سازمان باعث توانمندسا گیري: نتیجهمستقیم و معناداري دارد. 
  .پذیري اجتماعی سازمان ارتقا خواهد یافت شود و از این رهگذر، مسئولیت انسانی می
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  مقدمه الف) 
اصلی آنها، انسان به عنوان اند که نقش  اند و مانند سایر نهادها از افراد تشکیل شده سازمانها، نهادهاي اجتماعی

گردانندة این نهادهاست. به عبارت دیگر؛ سازمان منهاي انسان، به هیچ وجه توان غلبه و مقابله بر مشکلات و تحقق 
. در دنیاي پیچیدة کنونی، سازمانها براي پویایی و ادامۀ )36: 1389(غفوریان و فلامرزي، اهداف سازمان را نخواهد داشت

تواند بر عملکرد شغلی  باشند و از جمله عواملی که می د استفاده از توانایی بالقوة کارکنان خود میحیات خود نیازمن
  )448: 2010و همکاران،  2(واگنرکارکنان است. 1کارکنان نقش داشته باشد، توانمندي

اند  ف شدهنیز مکلّبه انجام فعالیتهاي دیگري  ،تی خودسازمانها علاوه بر انجام وظایف سنّاز طرف دیگر، امروزه 
شود.  یاد می 3اجتماعی يپذیر که هدف این فعالیتها، پاسخگویی به انتظارات جامعه است و از آن به عنوان مسئولیت

به نحوي که اهمیت دادن به  ؛اجتماعی است يپذیر مسئولیت ،وجودي سازمانها ۀترین عناصر فلسف مهم در واقع؛
نفعان خارج از  تعهد سازمانی را به همراه دارد، بلکه رضایت ذي يال ارتقارعایت آن توسط سازمانها، نه تنها احتم

کند  بیان می )1979(4آرچی کارول. )2: 1394، موقرّ افضلی(کند سازمان را براي مشروعیت بخشیدن به سازمان تقویت می
و اختیاري جامعه از  پذیري اجتماعی، مسئولیت اجتماعی کسب و کار، انتظارات اقتصادي، حقوقی، اخلاقی مسئولیت

  )2010 5(نقل از: گلیبرث،گیرد. سازمان را در زمان معین در بر می

 از یکی و ستا رداربرخو خاصی همیتا از نمازسا در ريفتار يپیامدها به توجهشده،  با توجه به مطالب بیان
 ینا. ستا نسانیا منابع یریتمد تمااقدا ،میباشد ارتأثیرگذ نکنارکا مثبت ريفتار يپیامدها بر تشد به که ملیاعو

 به د،شو تنظیم خوبی به باید نسانیا منابع مدیریت رو، ینا از. داردمی نگه را نمازسا حیاتی وينیر که ستا نسانیا منابع
این در صورتی . )252: 2009 6،(هاشیمباشد رتنظا تحت اوممده طور بب، مطلو نتایج به ستیابید رمنظو به و دشو اجرا ستیدر

 نسانیا وينیر م،سلاا یند در مدیریت رمحو نجا کهاز آ و ستا مسلاا یند يهازهموآ از ، یکیمدیریت است که
  )2010 8؛ ملاحی و بادور،87: 2012 7،فی(العرست.ا دهکر تأکید نسانیا منابع مدیریت اريتأثیرگذ و همیتا بر کریم آنقر ؛میباشد

: 2013(رحمان و همکاران، ا با کارکنان دیگر و مدیریت دارداسلام اثرات قابل توجهی بر نیروي انسانی و روابط آنه

. )88: 2012(العرفی، فرایند همگانی فعالیتهاي افراد بر اساس قرآن و شریعت است 9. مدیریت منابع انسانی اسلامی،)1106
 بهتر اي هیندآ تنیاف ايبر نسانیا وينیر در هنگیزا دیجاو ا نکنارکا ساسیا يهازنیا ساختن آوردهبرهمچنین، در تفکر 

توانند به مسائل حاکم بر  در مدیریت منابع انسانی، می هشد هگنجاند سلامیا نینا. قو)1108: 2013(رحمان و همکاران، ستا
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و  لانهدعا زشموآ و توسعه ،منصفانه دعملکر یابیارز ،گزینش ،برابر امستخدا فرصت قبیل از ن،کنارکا ديفرحقوق 
  )253: 2009 ،(هاشیمباشند. طمربو کتیرمشا يتصمیمگیر و یهدتحاا تشکیل قبیل از ،جمعی قحقو و دستمزد سطح نیز

مدیریت منابع انسانی  اريتأثیرگذ ةمیندر ز ندکیوهشهاي اپژ کشور، رجخا و خلدا در هشدمنجاا تمطالعادر 
نیاز به بحث و  هابطهرا ینا قیقد تبیینو ست ا هدم نجاا پذیري هایی مانند توانمندي و مسئولیت بر مؤلفه اسلامی
در این راستا و به دلیل اهمیت موضوع، هدف پژوهش حاضر پاسخ به این سؤال است که آیا مدیریت . دارد بررسی

  پذیري اجتماعی کارکنان تأثیر دارد؟ منابع انسانی اسلامی بر توانمندي و مسئولیت

  . مبانی نظري1
  یک) توانمندي کارکنان

دانند که افراد را قادر  توانمندي را ابزاري می )1992(1قدرت به افراد است. بوان و لوراتوانمندي در لغت، به معنی دادن 
داند که فرد براي انجام کارهایش قبول  اي شخصی می توانمندي را پدیده )1996(2سازد. پاستور گیري می به تصمیم

شود و بر  شناختی تعریف می لتهاي رواناي از حا ، توانمندي شناختی، مجموعه)1995(کند. به نظر اسپریتزر مسئولیت می
کنند و چه مقدار نقش و نفوذشان را در سازمان باور  اینکه چگونه کارکنان دربارة کارشان فکر و تجربه کسب می

 )1993(شود کارکنان احساس اعتماد به نفس و تمایل به موفقیت داشته باشند. کانتر دارند، متمرکز است و باعث می
گیري و از منابع در دسترس  وانمندي، توانایی فرد است؛ به طوري که بتواند به طور مستقل، تصمیمکند که ت بیان می

براي دستیابی اهداف ضروري استفاده کند. یاگیل معتقد است توانمندي، فرایند نفوذ بر رویدادها و پیامدهاي مهم 
کنند. در سازة نسبی،  سبی و انگیزشی تعریف میاي ن توانمندي را سازه )1988(براي فرد یا گروه است. کانگر و کاننگو

دهد که قدرت از فرادست به زیردست انتقال یابد و در نتیجه، زیردستان حس مالکیت و  توانمندي وقتی رخ می
. توانمندي به عنوان انگیزش نیز براي انجام وظایف اصلی یا )5: 1395(نفري و وطنخواه، کنترل بر کارشان را تجربه کنند

یی بر مبناي تعهد و مشارکت تعریف شده طرحهاانگیزشی تناسب بین کار و کارمند، تفویض اختیار و  بازتاب
  )66: 1386(ابطحی و عباسی، است.

و  بعد از نهضت روابط انسانی. نظران مدیریت نبود در کانون توجه صاحب ،توانمندي در دوران مدیریت علمی
 یتوانمندي کارکنان به عنوان هدف ،ي شغل، رهبري دموکراتیکساز مسائلی مانند رضایت شغلی، غنیمطرح شدن 

این نظریه  .آغاز شد 1960در سال  گریگور مک ۀدوین این نظریه ابتدا با نظری. تدشحیاتی در سازمان مطرح  مهم و
. در استبه سمت کسب اهداف به جاي سرپرستی و هدایت تلاشهایشان  مبتنی بر ایجاد شرایطی براي حرکت افراد

 - وانمندي روانت«اول، نام برده است. نوع  يریچارد کوتو از دو نوع توانمند ،نظریات توانمندي ۀیر تاریخی توسعس
 ،نوع دومو  کند نتایج آن در رفتار با دیگران جلوه پیدا می ،ت نفس شدهکه باعث افزایش عزّاست » سیاسی
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اي از  باعث تغییر در مجموعه ،در کارکنان سفت ناست که علاوه بر افزایش عزّ »نمادین -توانمندسازي روان«
اي از تفاوتهاي روحی و تعهد و  اجراي توانمندي واقعی، مستلزم درك مجموعه .شود هاي غیر قابل تغییر می پدیده

  )26: 1382، (قاسمی.ده استشالتزام مدیران و کارکنان خواهد بود که براساس صداقت و اعتماد متقابل استوار 

افزایش رضایت شغلی  ؛کند کسب میرا منافعی  ،یند توانمنديادهد که سازمان از انجام فر یپژوهشها نشان م
از  ،وري و بهبود خدمات، آمادگی رقابت و جلب اعتماد سازمان اعضا بر بهبود کیفیت زندگی کاري، افزایش بهره

بلکه  ،رود اختن دیگران بالا میکانتر معتقد است که نه تنها عملکرد سازمانی با توانمند س. ندا این منافع ۀجمل
ولی عدم تمایل مدیران به مشارکت دادن اعضا در قدرت  ؛رود وري ملتها نیز با افزایش سطح مهارتها بالاتر می بهره

هاي  به توانمندي کارکنان در انجام مناسب کارها را دو عامل اساسی در عدم موفقیت برنامه نسازمان و عدم باور آنا
  .ددان توانمندي می

میزان تمایل مدیران به سطح  نخست، :دکرحاصل سه جریان اصلی در سازمان قلمداد  توان یمتوانمندي را 
پاداشی ) و سوم، حدود واگذاري اختیارات به زیردستان(تفویض اختیاردوم،  )؛مشارکت کارکنان(مدیریت مشارکت

مدیریت مشارکتی  ).اداش مبتنی بر عملکردد(پشو که به کارکنان در ازاي موفقیت در انجام وظایفشان پرداخت می
تقویت، پاداش مبتنی بر عملکرد  یۀو طبق نظر بخشد بشر توانمندي را فراهم آورده، تفویض اختیار به آن عمق می

از  ،توانمندي ۀریچارد دفت در برنام. )8: 1396(هاشمی مهابادي و همکاران، دشو ها می دهی به توانمندي باعث تثبیت و جهت
 ،شان برد. در این سطح، به کارکنان در چارچوب وظایف شغلی سازي شغلی به عنوان اولین سطح این برنامه نام می  غنی

  )205: 2011، و همکاران 1(کاترین.عمدتاً فردي است ،گیرد د و پاداش که به عملکرد تعلق میوش میآزادي عمل داده 

  پذیري اجتماعی دو) مسئولیت

 و میکنند عمل آن به دخو رکا و کسب يفضاها در مانهازسا که دازدمیپر روشهاییارائۀ  به جتماعیا مسئولیت
 گیربز مسئولیتهاي سازمانها زیرا اند؛ نناآ جتماعیا و خلاقیا ،قانونی ري،تجا راتنتظاا ،جامعه تتوقعا يپاسخگو

 تمامی و ننکنندگامیتأ ،لتدو ن،مشتریااران، سهامد ن،کنارکا لقبا در محیطی و ديقتصاا ،جتماعیا زمینۀ در
 نهاآ يبقا مهادا باعث که ينحو به ،جامعه در دخو هجایگاحفظ یا بهبود  ايبر مانهازسا. نددار هبر عهد دخونفعان  ذي

 جتماعیا مسئولیت ،ینابنابر . باشند شتهدا را زملا توجه جتماعیا مسئولیت به ستا زملا د،شو رکا در نموفقیتشا و
 مانهازسا از که را ديبنیا لصوا طیف کل ن،مازسا جتماعیا مسئولیت ست.ا نمازسا هر يبقا ساسیا عامل مانهازسا

 ارد،مو سایر نمیا در رمزبو لصوا. دبر میگیر در ،کنند منعکس دخو تمااقدا در و بپذیرند را نهاآ رود می رنتظاا
 معیاجو ايبر خوبی انندوشهر ن،مینکنندگاتأ و نمشتریا ر،کا وينیر با منصفانه رفتان، رنساا قحقو به امحترا شامل

 افهدا خلاقیا ظلحا از تنها نه لصوا ینو ا میشوند یستز محیط از حفاظت و دنبو میکنند فعالیت نهاآ در که
 نمکاا جامعه که ندانکته ینا از نطمیناا لحصو در نیز مهمی يکلید ملاعو بلکه باشند، می اي هپسندید و بمطلو
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 در انمدیر نقش ،طرفی از. دمیبر هبهر نمازسا رفتار و فعالیتها از ایرز آورد؛می همافر تمددراز در را نمازسا يبقا
 حاصل نطمیناا و نددار ازبرا خویش يشهاارز طریق از CSR به را دخو اتتعهد باید انمدیر و ستا حیاتی مرا ینا

: 1388یایی و مهردوست، (روشومد اجتماعی میمسئولیت  شگستر موجب و ريجا ن،مازسا سراسر در اتتعهد ینا که کنند

 و ظایفو مجموعه ،جتماعیا مسئولیت: کنند می تعریف چنین را جتماعیا پذیري مسئولیت 1،نیربا و . گریفین)45
 منجا، امیکند فعالیت آن در که ايجامعه به کمک و قبتامر ،حفظ جهت در بایستی نمازسا که ستا تیاتعهد

  )25: 2002 2،(فمینگهد.د

  اعی داراي چهار بخش است:پذیري اجتم مسئولیت

مدّ  ديقتصاا تمااقدا و فعالیتها آن، در که مانهاستزسا جتماعیا مسئولیت بعدترین  مهم: ديقتصاا مسئولیت -
  .ندگیر می ارقر نظر

  .کنند عمل عمومی راتمقر و نقانو بچورچا در که شوند می مملز مانهازسا: حقوقی)قانونی( مسئولیت -
 سایر داتعتقاا و هارهنجا ارزشها، به جامعه يعضاا سایر مانند که رودمی رنتظانها امازسا از: خلاقیا مسئولیت -

  )39: 1389 ،شجاعی خلیلی و (مشبکیهند.د ارقر مدّ نظر دخولیتهاي فعا در را خلاقیا تشئونابگذارند و  امحترا ادفرا
 از که جتماعیا رموا در شرکت هب ديقتصاههاي ابنگا یشاگر با مسئولیت ینا: طلبانه)ري(داوختیاا مسئولیت -

  )520: 2010؛ نقل از: گلیبرث، 1999(کارول، .دمیپذیر رتصونیستند،  آور املزا و قانونی دي،قتصاا نظر

 با نهامازساکلیۀ  تتباطاار به توجه با که ستا مانیزسا هر يبقا ساسیا عامل نها،مازسا جتماعیا پذیري مسئولیت
 ننفعاذي متما ايبرنها مازسا جتماعیا پذیريمسئولیت. ستا هشد تبدیل يناپذیربجتناا عموضو به ،جامعه

یتهاي حما ستگذاري وسیا در را دولتها سنّتی ظایفو نچو ؛ستا ابجذّ متهاحکو ايبردارد؛  اي هیژابیتهاي وجذّ
 یشافزا زمحلی نی و جتماعیا منیتا نها،مازسا جتماعیا مقبولیت یشافزا با ،یگرد يسو از. هدد می کاهش جتماعیا

 رکنا زیرا در ؛ستا ابجذّ نیز انندوشهر ايبر. شتدا هداخو لنباد به بیشتر تمالیا و وتثر ،نتیجه در و یابد می
 نچهآ از بیش را فاهیر نندامیتو نها،مازسا رحضو از ناشی جتماعیا و فرهنگی اتتغییر و یستمحیطیز يگیهادلوآ

 ايبر .کنند یافتدر نهامازسااز  جتماعیا تتوجها و تخدما اعنوا بلقا در ،نداستهاخو نیشاابر قبلینسلهاي  و لتدو
 حتی و ديما نتایج ،جتماعیي اندوشهر منظر از هم ،مانیزسادرون يندوشهر منظر از هم نچو ؛ستا ترابجذّ نکنارکا

 مستقیم يیاامز ی ازبرخ به 3آردبو نساکنفر در .)23: 1393 ر،پود(عباآورد هداخو نمغاار به نیشاابر را توجهی قابل يمعنو
 سترسیري؛ دتجا ننشا ري،تجا ارزش یشافزاست: ا هشد رهشاچنین ا نمازسا ايبر جتماعیا پذیريمسئولیت از ناشی
ق؛ مشتا نکنارکا ن؛مازسا رموا بر مؤثرتر رتنظا و یسکر مدیریت؛ یمنترا و سالمتر رکا وينیر؛ مالی منابع به بیشتر

  )46: 1388(رویایی و مهردوست، عمومی.وجهۀ  تقویتنفع و  ذي يطرفها نطمیناا و دعتماا يتقاي؛ ارمشتر داريفاو

                                                
1. Griffin & Barney 
2. Feming 
3. Board 
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  سه) مدیریت منابع انسانی اسلامی

: 2017، (یوسفستا هشد ادقلمدنها مازسایۀ سرما مهمترین نسانیا یۀسرما فناّوري، سریع پیشرفت و نجهانیشد عصر در

. )40: 1395رندال،  دال و (شیمونشد اولمتد 1970 دهۀ از است کهجدید  نسبت به صطلاحیا ،نسانیا منابع . مدیریت)78
: 2009 ،(هاشیممانیزسااف هدا به ستیابید ربه منظو مؤسسه يسرمایهها يگیرکاربه  از ستا رتعبا نسانیا منابع مدیریت

 ادارة و مدیریت از ستا رتعبا نسانیا منابع مدیریت: میگوید نسانیا منابع مدیریت تعریفدر فرنچ  .)259
 در داًمنفر و میکنند رکا نجاآ در که کنانیرکا یعنی ن؛مازسا يییهادارا ترینارزش با ارپاید ونه) ابلندنظرراهبردي(

 ب،نتخاا ،شناسایی ،نسانیا منابع مدیریت. )552: 2007 1رت،(گرهامیکنند کمک فشاهدا به لصوو در نمازسا به هم رکنا
 ،نسانیا منابع مدیریت .)260: 2009 ،(هاشیمستا نمازسا افهدا به نیل روبه منظ نسانیا وينیر ورشپر و تربیت ام،ستخدا

. )81: 1390نژاد،  (فارسیحانی و عارفستا نسانیا منابع یعنی ن؛مازسا يکلید منابعراهبردي  مدیریت به جامع ديیکررو
 که برسد دخو افهدا به رتزود و کند بسیج بهتر را تمکاناا ندابتو تا ستا دهبو بشر مدّ نظر ارههمو مدیریتموضوع 

  )95: 1394(پژوهان و رسولی، ست.ا یافته ستد هم توفیقاتی به ،مسیر ینا در لبتها

 ايبر ست.ا همدحساب آبه  ننساا تحیاادامۀ  ايبر ناپذیربجتناا و وريضر صلا ي،هبرر و مدیریت م،سلاا در
 به کریم آنقر در نداوخدد. میشو رهشاا تیاآ برخی به م،سلاا نظراز  مدیریت و يهبرر همیتا دادن ننشا

 رةسو 30آیۀ  .ستا نتدبیرکنندگا همیتا ننشا ،سوگند ینا که ؛)5(نازعات: میکند دیا سوگند هارکا نتدبیرکنندگا
کلمۀ  و ار دادقر مینز روي دخوخلیفۀ  انبه عنو ،فریدآ که را نسانیا لیناو نداوخد که هددمی ننشا هبقر

 انمدیر که انپیامبرلذا . دبو هدانخو هبرر ونبد مینز روي ننساا که ستا عموضو ینا ةکنندنفاعل) بیا سما»(جاعل«
 حرکت هشیو ینا بر باید سلامیمعۀ اجا انمدیر وشدند  هبرگزید لمتعا نداوخد يبه سو ننساا شدر ايبر ،نددبو لهیا

  .باشد شتهدا راقر انمدیر راه افر باید بشر دتسعا لعملراستود و یتاهد اغچرمثابه به  آنکنند. قر

 را وهگر مدیریتآنان  از یکی باید ،سیدر نفر سه به انمسافر ادتعد تمسافر در ههرگا دند:فرمو م(ص)کرا پیامبر
 قطب و ارمد ر،محو یک مانند مدیر. ستا سلامیا مدیریت در ما يلگوا و هسوا ص)،پیامبر( که ستیدربه . دبپذیر
البلاغه،  (نهجدانندمی ،هددمی پیوند هم به را هاهمهر که محکمیۀ رشت همانند را مدیر ع)علی( تحضر. میکند عمل

  (همان)ست.ا ارستوا بسیاآ سطر ومحو مانند مدیر: میفرمایند همچنین نیشاا .)146

 از را سلامیا مدیریت صلا آنچه. ستا سلامیا لصوا و مبانی بچورچا در مدیریت يمعنا به سلامیا مدیریت
 دموجو ةبالقوّ پیوند ،خیرا دوران . در)71: 1396جو،  (نیکنامستا افهدا روشها و حصلاا ،میکند اجدیتها مدیر اعنوا یگرد

 برخی يسو از مدیریت تتحقیقا نجریا در ضحوا ربه طو ،مانیزسا يپیامدها و مدیریت نفنو ،مذهبی يهاوربا بین
 ،کنونی عصر در رکا یطمح اد درفرا رفتار چگونگی در مذهبی يهاوربا تأثیرو  گرفتهارقر توجه ردمو نمحققا

 از گرفته تنشأ. 1: از رتندعبا سلامیا نسانیا منابع مدیریت يست. مشخصههاا هشد انهشگروپژ از ريبسیا غدغۀد

                                                
1. Gerhart 
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. 5 ،سلامیارزشهاي ا و رفتار يهنمارا. 4 دن،بو تکنیکی و نشیدا. 3 نظري، ةجنب از دنبو کامل. 2 ،شریعت و آنقر
: از تندرعباکه ست ا صولیا بر مبتنی نسانیا منابع مدیریتراهبردهاي  م،سلاا در عملی. نظري و مباحث از برگرفتن

. 3 و شایستگی يمبنا بر بنتخاا. 2 ؛باشند نماا در ستم از باید و نددار حقی نمازسا نکنارکا متما: لتاعد. 1
 مماا تقاست.ار و میاستخدا يبرابر ،لتاعد ن،کنارکا با رفتار شامل ،سلامیا نسانیا منابع مدیریتیتهاي لواوقت. اصد

م سلاا در ند.دار برابر قحقو و برندابر فرینشآ در شما با و هستند شما ینید ادرانبر نکنارکا که میفرمایند ع)علی(
 . در)74(همان: نیز بر این نکته تأکید شده است که کارکنان با کارفرمایان برابرند و کارفرمایان باید به آنان کمک کنند

 کترمشا و قحقو سطح ،شغلی منیتا ،برابر میاستخدصتهاي افر از ستا رتعبا نکنارکا شخصی قحقو م،سلاا
 منجاا متما قتد با و کاستی هیچ ونبد را دخووظیفۀ  باید نمسلما نکنارکا همچنین. يتصمیمگیر در نکنارکا
به  رکا دادن منجاا ن،مازسا به داريفاو ،تعهد: از رتندعبا نیز فرمارکا به نسبت نکنارکا يتعهدها .)2009 ،(هاشیمهندد

  )2010 ،(علیران.همکا و سرپرست به دپیشنها ارائۀ و طاعتا ،یاییربی ،عالیصورت 

وتهایی نیز تفا ماا ؛ستا غربی نسانیا منابع مدیریت مشابه ،سلامیا نسانیا منابع مدیریتلیتهاي فعا سدرمی نظر به
 ،(هاشیمستا ص)محمد( تحضر يگفتهها و آنقر سساا بر سلامیا نسانیا منابع مدیریت تماالزا متما. با هم دارند

 زيهمسا لیو وتمتفا شهاينگر ان،متفکر و انصاحبنظر ،سلامیا نسانیا منابع مدیریتلیتهاي فعا با بطهرا . در)2009
 منابع مدیریت امقدا پنج خصوص در )102: 2007(1بقا و زينما. باشد مفید ندامیتوآنها  به رهشاا که نداشتهدا نبیا

همچنین اند.  دهکرره شاا داشپا منظا د وعملکر یابیارز ،توسعه و زشموآ ب،نتخاا ام،ستخدا به ،سلامیا انینسا
 معرفی سلامیا نسانیا منابع مدیریت ايبر امقدا و دکررکا پنج ،)2010(دوربا و ملاحی ،)2012(فیالعر ،)2009؛ 2008(شیمها

 انجبر و توسعه و زشموآ د،عملکر یابیارز ،شگزین ،مندیابیرکا و امستخدا: ازتند رعبا که ندا دهکر
  )5: 2014 ،نتوا(سیسوت.خدما

 شمار به سازمانها در اسلامی مدیریت رویکرد سازي پیاده براي کلیدي هاي مؤلفه از اسلامی انسانی منابع مدیریت
 و مناسب اداشپ و حقوق تخصیص توسعه، و آموزش گزینش، و استخدام معناي به جدید، نسبتاً مفهوم این رود. می

 از اي . به مجموعه)1399و فیضی،  (ترکیاست معصومین و قرآنی آموزههاي مبناي بر انسانی نیروي ارزیابی عملکرد
 سنتّ و قرآن به هم و کنند می استفاده روش تجربی از هم وظایف، انجام براي کارکنان که ییها آگاهی و شناخت

. هدف اصلی مدیریت منابع )1397دهاقانی و همکاران،  (ولیخانیگویند میاسلامی  انسانی منابع مدیریت کنند، می رجوع
ها مطابق با قوانین اسلامی و بهبود روابط مدیریت و کارکنان در سازمان  انسانی اسلامی، حفظ و اجراي برنامه

ارکنان و تنظیم ارتباط . مدیریت منابع انسانی به معناي راهکارهایی براي مدیریت ک)1398جو،  (شاکر اردکانی و نیکناماست
آنان با کارفرما و سازمان است که منطبق با سنّت و قرآن باشد. در حالی که توجه به نیازهاي معیشتی کارکنان، وجه 
مشترك مدیریت منابع انسانی اسلامی و غیر اسلامی است؛ اما مسائلی همچون سعادت اخروي و رابطۀ انسان با خدا، 

  )1395(فشارکی و صحت، دارد و مختص گفتمان دینی است.جایگاهی در گفتمان سکولار ن

                                                
1. Namazi & Ghabb 
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  . پیشینۀ پژوهش2
کنیم.  شده، به اختصار مرور می در این قسمت، برخی از تحقیقاتی را که در گذشته پیرامون موضوع پژوهش انجام

شامل  ،هاي رفتاريمدیریت منابع انسانی اسلامی بر پیامددر تحقیقی نشان دادند که  )1398(جو شاکر اردکانی و نیکنام
تأثیر مثبت و بر قصد ترك خدمت کارکنان تأثیر منفی  ،رضایت شغلی، درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی

در تحقیقی نشان دادند بین مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت توزیعی،  )1396(. عباسی و همکارانداشته است
دار وجود دارد و بین مدیریت منابع انسانی اسلامی با ترك خدمت اي و رضایت شغلی، رابطۀ مثبت و معنا رویه

 بر سلامیا نسانیا منابع مدیریت داد در تحقیقی نشان )1396(جو کارکنان، رابطۀ منفی و معنادار وجود دارد. نیکنام
ؤثر است. مسلامی ا رکا قخلاا بر و ريفتار يپیامدها بر سلامیا نسانیا منابع مدیریتتأثیر دارد.  مانیزسا لتاعد

 دبعاا کهداد  ننشا )1396(بیگی و همکاران پژوهش علم نتایج نیز مؤثر است.مانی زسا لتاعد بر سلامیا رکا قخلاا
در تحقیقی نشان دادند  )1395(مؤثر است. احمدي و شمخانی نکنارکا شغلی تعهد بر نمازسا جتماعیا يپذیر مسئولیت

معناداري با میزان  ۀرابط و ... مان، اخلاق اسلامی، فرهنگ سازمانیروابط سازمانی و رفتار و روابط انسانها در ساز
مثبت و معنادار بین سه بعد  ۀحاکی از رابط )1395(. نتیجۀ پژوهش فشارکی و صحتانسانی دارند ۀرضایت شغلی سرمای

پژوهش  ت.مدیریت منابع انسانی اسلامی(استخدام، توسعه، جبران خدمات)، عدالت سازمانی و تعهد کارکنان اس
 وپذیري اجتماعی شرکتها  مسئولیت بر ،هم اعتماد سازمانی و هم هویت سازمانیدهد که  نشان می )1394(رحیمی کلور

 با نسانیا منابع سلامیا بین مدیریتکه  داد ننشا )1394(رپو و نگربو يکبرا هشوپژ يیافتهها تعهد سازمانی مؤثرند.
 كتر به تمایل با شغلی ضایتر بین. دارد دجوو داريمعنارابطۀ  ،شغلی يندضایتمر با مانیزسا لتاعد و مانیزسا لتاعد

ن و لاوجود دارد. ارد داريمعنانیز رابطۀ  شغل كتر به تمایل و شغلی ضایتر با نسانیا منابع سلامیا مدیریت و شغل
  .وجود دارد شغلی يیرگدر با سلامیا رکا قخلاا بین اداريمعن و مثبت طتباار نشان دادند که تحقیقی در )1393(همکاران

 بر مثبتی تأثیر قابلتوجهی انمیز به سلامیا مذهبیدر پژوهش خود نشان دادند ارزشهاي  )2015(و همکاران 1آمالیا
 داد ننشا یافتهها ،)2015(2شیدر و نخادر پژوهش . دارد متوسط و کوچک يهارکاوکسب در سلامیا شغلی ضایتر

کتهاي شر موفقیت در يمؤثر نقشانند میتو ،شوند گرفته رکا به نسانیا منابع مدیریت يهاهشیو متمااگر  که
 و امستخدانسانی(ا منابع مدیریت يهاهشیو از يتأثیرپذیر با سلامیا رکا قخلاا همچنین. شندبا شتهدا پاکستانی

بر اساس نتایج پژوهش  .باشد شتهدا بطهرا ینا تشد بر قابلتوجهی تأثیر ندامیتو لت)اعد با اههمر بنتخاا
 بلکه ،هددنمی یشافزا را شغلی ضایتر مستقیماً آنقر بر مبتنی نسانیا منابع مدیریت يشهارو ،)2014(نتواسیسو

در تحقیقی نشان دادند که  )2014(3چوي و یو .هددمی یشافزا مانیزسا لتاعد متغیّر طریق از را شغلی ضایتر
در تحقیقی نشان دادند  )2013(مان و همکارانپذیري اجتماعی بر عملکرد کارکنان و سازمان تأثیر دارد. رح مسئولیت
 مانیزسا دعتماا بر داريمعنا و مثبت تأثیر ن،مازسا در لتاعد با اههمر يجوّ دیجاا با سلامیا نسانیا منابع مدیریت

                                                
1  - Amaliah 
2. Khan & Rasheed 
3. Choi & Yu 
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پذیري اجتماعی باعث کاهش استرس شغلی و افزایش  نشان داد که مسئولیت )2012(1نتایج پژوهش رضوي و رانا .دارد
 در تعهد دیجاا به سلامیا رکا قخلاا نشان دادند که ايمطالعه در )2012(و همکاران 2ريماشود.  مانی میتعهد ساز

 و مثبت طتباار مانیزسا تعهد با شغلی ضایتهمچنین، ر و دکر هداخو کمک شغلی ضایتر یشافزن و امازسا
 نتایج و رابطه کیفیت بر ي اجتماعیپذیر در تحقیقی نشان دادند که مسئولیت )2011(و همکاران 3لی. دارد داريمعنا

 و کارکنان اجتماعی بر تعهد پذیري نشان داد که مسئولیت )2010(رابطه تأثیر دارد. نتایج پژوهش علی و همکاران
 سه بر داريمعنا تأثیر آن،قر سسامدیریت منابع انسانی بر ا داد ننشا )2008(هاشیمسازمانی تأثیر دارد. پژوهش  عملکرد

  دارد. خدمت كتر قصد و شغلی ضایتر ،مانیزسا لتاعد از ادراك متغیّر

  . مدل مفهومی پژوهش3

هاي  اي از آن در ابتداي مقاله آورده شد و  با توجه پیشینه بر اساس بررسی مبانی نظري و ادبیات تحقیق که خلاصه
  شود. ذیل ارائه میتحقیقات داخلی و خارجی که به برخی از آنها اشاره شد، مدل مفهومی پژوهش حاضر به شرح 

  
  هاي پژوهش . فرضیه4

  هاي اصلی یک) فرضیه

  پذیري اجتماعی تأثیر مستقیم و معناداري دارد. : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت1فرضیۀ اصلی 
  : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندي کارکنان تأثیر مستقیم و معناداري دارد.2فرضیۀ اصلی 

  اي فرعیه دو) فرضیه

  پذیري اقتصادي تأثیر مستقیم و معناداري دارد. : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت1فرضیۀ فرعی 
  پذیري قانونی(حقوقی) تأثیر مستقیم و معناداري دارد. : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت2فرضیۀ فرعی 

                                                
1. Rizvi & Rana 
2. Marri 
3. Lee 
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  پذیري اخلاقی تأثیر مستقیم و معناداري دارد. ت: مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولی3فرضیۀ فرعی 
  پذیري احتیاطی تأثیر مستقیم و معناداري دارد. : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت4فرضیۀ فرعی 
  : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر احساس معناداري در شغل تأثیر مستقیم و معناداري دارد.5فرضیۀ فرعی 
 ت منابع انسانی اسلامی بر احساس شایستگی در شغل تأثیر مستقیم و معناداري دارد.: مدیری6فرضیۀ فرعی 

 : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر احساس داشتن حق انتخاب تأثیر مستقیم و معناداري دارد.7فرضیۀ فرعی 

  دارد.: مدیریت منابع انسانی اسلامی بر احساس مؤثر بودن تأثیر مستقیم و معناداري 8فرضیۀ فرعی 
  : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر احساس مشارکت با دیگران تأثیر مستقیم و معناداري دارد.9فرضیۀ فرعی 

  
  ب) روش

روش پژوهش به لحاظ هدف، کاربردي و به لحاظ ماهیت و روش، توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعۀ آماري 
دریه است. بر اساس اطلاعات دریافتی، تعداد کارکنان پژوهش شامل کلیۀ کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تربت حی

نفر تعیین شد  175نفر بود که بر اساس آن، حجم نمونۀ تحقیق با توجه به جدول مورگان،  300جامعۀ آماري حدود 
  اي تصادفی از این جامعۀ آماري انتخاب شدند. گیري طبقه و به روش نمونه

 اجتماعی پذیري مسئولیت ، پرسشنامۀ)1995(دي کارکنان اسپریتزرآوري اطلاعات، پرسشنامۀ توانمن ابزار جمع
بود. پرسشنامۀ توانمندي کارکنان  )1396(جو نیکنامسلامی و پرسشنامۀ مدیریت منابع انسانی ا )2010(جرمی گلیبرث

 احساس داشتن احساس شایستگی در شغل، احساس معناداري شغل،سؤال است و پنج بعد  19شامل  )1995(اسپریتزر
 پذیري مسئولیت کند. پرسشنامۀ را بررسی می احساس مشارکت با دیگرانو  حساس مؤثر بودنا حق انتخاب،

پذیري قانونی،  پذیري اقتصادي، مسئولیت سؤال و داراي چهار مؤلفۀ مسئولیت 28شامل  )2010(گلیبرث اجتماعی
نیز  )1396(جو نیکنامسلامی منابع انسانی ا پذیري احتیاطی است. پرسشنامۀ مدیریت پذیري اخلاقی و مسئولیت مسئولیت

سؤال و شامل پنج مؤلفۀ استخدام، گزینش، ارزیابی عملکرد، توسعه و آموزش و جبران خدمات است.  22داراي 
  ها با نظرخواهی از اساتید و پایایی آنها نیز با محاسبۀ آلفاي کرونباخ تأیید شده است. روایی پرسشنامه

  نباخ: ضرایب آلفاي کرو1جدول 

  ضریب آلفاي کرونباخ  متغیرها
  81/0  مدیریت منابع انسانی اسلامی

  89/0  توانمندي کارکنان
  85/0  پذیري اجتماعی مسئولیت

انجام  1افزارهاي اس.پی.اس.اس و اسمارت پی.ال.اس ها و اطلاعات با استفاده از نرم تجزیه و تحلیل داده
  شود. می

                                                
1. SPSS & Smart PLS 
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  ها ج) یافته
افزارهاي اس.پی.اس.اس و  آوري شده با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی از طریق نرم ها و اطلاعات جمع داده

اي همدل تبیین برايمد امفید و کار افزار اسمارت پی.ال.اس، ابزاري اند. نرم اسمارت پی.ال.اس تجزیه و تحلیل شده
هاي  راي نمونه. بوابسته نیستین روش به فرض نرمال بودن جامعه . اگرافیکی است یمعادلات ساختاري در محیط

رهاي اسمی، قابلیت کاربرد با متغی، روش ست. اینتوان اجراي مدل با تعداد نمونه کم را دارا مناسب است و کوچک
قابلیت آزمودن و  ر مستقل و وابسته را به طور همزمان تبیین کندچندین متغیتواند  را دارد و میاي  ترتیبی و فاصله

 افزار نرمگفته، در این پژوهش از  دارد؛ لذا با توجه به مزیتهاي پیش رهالب معادلات میان متغیدر قارا ها  هرینظ
  ایم. ها استفاده کرده ها و آزمون فرضیه اسمارت پی.ال.اس براي تحلیل داده

ه نتایج هاي نمونۀ آماري بررسی شده ک ایم و با استفاده از آن، صفات و ویژگی ابتدا از آمار توصیفی بهره گرفته
  ارائه شده است. 2آن در جدول 

  آماري نمونۀ هاي ویژگی و : صفات2جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت  درصد فراوانی  فراوانی  سن
  72  126  مرد  13  22  سال 30تا  20
  28  49  زن  37  65  سال 40تا  31
  درصد فراوانی  فراوانی  سابقۀ خدمت  33  57  سال 50تا  41
  16  28  سال 5زیر   71  31  سال به بالا 51

  28  49  سال 10تا  6  درصد فراوانی  فراوانی  میزان تحصیلات
  36  63  سال 20تا  11  14  24  دیپلم

  20  35  سال 20بالاي   21  37  فوق دیپلم
        47  82  لیسانس

        18  32  فوق لیسانس و بالاتر
  ایم. هکردستفاده آزمون نرمال بودن مشاهدات ا براياسمیرنف  -از آزمون کولموگروف ادامهدر 

  بررسی فرضیه نرمالیتی با کمک آزمون کولموگروف اسمیرنف: 3جدول 

 سطح معناداري آزمون ةآمار  

  115/0  194/1 مدیریت منابع انسانی اسلامی
  393/0  903/0 پذیري اجتماعی مسئولیت

  546/0  799/0  توانمندسازي کارکنان
 05/0از  مۀ متغیرها، بیشترکه سطح معناداري براي ه اسمیرنف حاکی از آن است-نتایج آزمون کولموگروف

و  تجزیهبه منظور . ندباش مینرمال متغیرها مشاهدات مربوط به و شود  می تأییدصفر آزمون مذکور  ۀلذا فرضی است؛
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شده، آزمون استفاده افزار اسمارت پی.ال.اس  و نرم 1سازي معادلات ساختاري مدلاز هاي تحقیق،  تحلیل داده
  گیرد. هاي پژوهش صورت می یهفرض

  پذیري اجتماعی تأثیر مستقیم و معناداري دارد. مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت :1 اصلی ۀفرضی
  پذیري اجتماعی : مقادیر آماري تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت4جدول 

  نتیجه  سطح معناداري آمارة تی  ضریب مسیر  مسیر مستقیم
  تأیید  000/0  365/18  810/0  پذیري اجتماعی مسئولیت >- ریت منابع انسانی اسلامی مدی

دهد که این ضریب مسیر  نشان میپذیري اجتماعی  تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیتبررسی ضریب 
 ترکم 05/0از  ده وش 000/0) که برابر p-valueی(یبرآورد شده است. با توجه به مقدار شاخص جز 810/0به میزان 

توان نتیجه گرفت که این  ؛ میاستتر بیش 96/1شده و از  365/18) که برابر با t-valueهمچنین عدد معناداري(است، 
پذیري اجتماعی  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیتیعنی  ؛ستادار  معنا 05/0ضریب مسیر در سطح خطاي 

، ضریب مسیر و آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی را بر 3و  2 تأثیر مستقیم و معناداري دارد. شکلهاي
  دهند. پذیري اجتماعی نشان می مسئولیت

  
  پذیري اجتماعی : ضریب مسیر تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت2شکل 

  
  پذیري اجتماعی : آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت3شکل 

                                                
1. SEM 
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  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان تأثیر مستقیم و معناداري دارد. :2 اصلی ۀفرضی
  : مقادیر آماري تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان5جدول 

  نتیجه  سطح معناداري آمارة تی  ضریب مسیر  مسیر مستقیم
  تأیید  000/0  639/81  898/0  نمندسازي کارکنانتوا >- مدیریت منابع انسانی اسلامی 

دهد که این ضریب مسیر به  نشان میتأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان بررسی ضریب 
 ترکم 05/0از  شده و 000/0) که برابر p-valueی(یبرآورد شده است. با توجه به مقدار شاخص جز 898/0میزان 
توان نتیجه گرفت که این  ؛ میاستتر بیش 96/1شده و از  639/81) که برابر با t-valueمعناداري(همچنین عدد است، 

مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان، تأثیر یعنی  ؛ستادار  معنا 05/0ضریب مسیر در سطح خطاي 
مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي ، ضریب مسیر و آمارة تی تأثیر 5و  4مستقیم و معناداري دارد. شکلهاي 

  دهند. کارکنان را نشان می

  
  : ضریب مسیر تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان4شکل 

  
  : آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر توانمندسازي کارکنان5شکل 

  پذیري اقتصادي تأثیر مستقیم و معناداري دارد. بر مسئولیت مدیریت منابع انسانی اسلامی :1فرعی  ۀفرضی
  پذیري اقتصادي : مقادیر آماري تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت6جدول 

  نتیجه  سطح معناداري آمارة تی  ضریب مسیر  مسیر مستقیم
  تأیید  001/0  727/2  301/0  پذیري اقتصادي مسئولیت >- مدیریت منابع انسانی اسلامی 

  

پذیري اقتصادي  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیتتوان نتیجه گرفت که  می ،با توجه به مقادیر آماري
، ضریب مسیر و آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر 7و  6تأثیر مستقیم و معناداري دارد. شکلهاي 

  دهند. پذیري اقتصادي را نشان می مسئولیت
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  پذیري اقتصادي ریب مسیر تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت: ض6شکل 

  
  پذیري اقتصادي : آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت7شکل 

  پذیري قانونی تأثیر مستقیم و معناداري دارد. مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت :2فرعی  ۀفرضی

  پذیري قانونی ري تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت: مقادیر آما7جدول 

  نتیجه  سطح معناداري آمارة تی  ضریب مسیر  مسیر مستقیم
  تأیید  000/0  957/2  552/0  پذیري قانونی مسئولیت >- مدیریت منابع انسانی اسلامی 
پذیري قانونی تأثیر  لامی بر مسئولیتمدیریت منابع انسانی استوان نتیجه گرفت که  می ،با توجه به مقادیر آماري

، ضریب مسیر و آمارة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی را بر 9و  8مستقیم و معناداري دارد. شکلهاي 
  دهند. پذیري قانونی نشان می مسئولیت
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  پذیري قانونی : ضریب مسیر تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت8شکل 

  
  پذیري قانونی رة تی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت: آما9شکل 

هاي تی مربوط  براي جلوگیري از اطناب کلام، در ادامه از ارائۀ شکلهاي مربوط به ضرایب مسیر و آماره
ارائه  8هاي فرعی در جدول  افزار مربوط به فرضیه هاي نرم کنیم. خلاصۀ خروجی هاي فرعی صرف نظر می فرضیه

  ده است.ش
  هاي فرعی : خلاصۀ نتایج مربوط به بررسی سایر فرضیه8جدول 

ضریب   مسیر مستقیم  فرضیه
  نتیجه  سطح معناداري آمارة تی  مسیر

  تأیید  000/0  341/2  504/0  پذیري اخلاقی مسئولیت >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   3فرعی  ۀفرضی
  تأیید  000/0  041/12  883/0  پذیري احتیاطی لیتمسئو >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   4فرعی  ۀفرضی
  تأیید  000/0  731/6  947/0  احساس معناداري در شغل >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   5فرعی  ۀفرضی
  تأیید  000/0  466/7  776/0  احساس شایستگی در شغل >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   6ی فرع یۀفرض
  تأیید  000/0  100/9  720/0  احساس داشتن حق انتخاب >- اسلامی مدیریت منابع انسانی   7ی فرع یۀفرض
  تأیید  000/0  312/5  798/0  احساس مؤثر بودن >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   8ی فرع یۀفرض
  تأیید  000/0  885/7  834/0  احساس مشارکت با دیگران >- مدیریت منابع انسانی اسلامی   9ی فرع یۀفرض
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  گیري د) بحث و نتیجه
پذیري اجتماعی و توانمندي کارکنان  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت تأثیرش حاضر با هدف بررسی پژوه

پذیري اجتماعی و توانمندي کارکنان تأثیر مستقیم  انجام شد. نتایج نشان داد مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مسئولیت
پذیري  پذیري اقتصادي، مسئولیت ع انسانی اسلامی بر مسئولیتو معناداري دارد. همچنین نتایج نشان داد مدیریت مناب

پذیري احتیاطی، احساس معناداري در شغل، احساس شایستگی در شغل، احساس داشتن حق  قانونی، مسئولیت
انتخاب، احساس مؤثر بودن و احساس مشارکت با دیگران تأثیر مستقیم و معناداري دارد. نتایح این پژوهش همسو و 

، )1393(ن و همکارانلا، ارد)1394(، رحیمی کلور)1396(بیگی و همکاران ، علم)1396(جو با نتایج تحقیقات نیکنامهمخوان 
  باشد. می )2014(نتواسیسوو  )2015(آمالیا و همکاران

 و شغلی ضایتر ،مانیزسا لتاعد با نسانیا منابع سلامیا مدیریت بیننشان دادند که  )1394(رپو و نگربو يکبرا
 منابع مدیریت يهاهشیو نشان دادند )2015(شیدر و نخارابطه وجود دارد.  ن،کنارکا بین در شغل كتر هب تمایل

 نقش بر تمرکز با وژهپر موفقیت ت) وخدما انجبر و دعملکر یابیارز زش،موآ و توسعه ام،ستخدا ب،نتخاانسانی(ا
 يجوّ دیجاا با سلامیا نسانیا منابع مدیریتند نشان داد )2013(تأثیر دارد. رحمان و همکاران سلامیا رکا قخلاا میانجی

 منابع مدیریت نیز نشان داد )2008(هاشیم .دارد مانیزسا دعتماا بر داريمعنا و مثبت تأثیر ن،مازسا در لتاعد با اههمر
  نها مؤثر است.مازسا در خدمت كتر قصد و شغلی ضایتر ،مانیزسا لتاعد بر آن اتثرا و آنقر سساا بر نسانیا

ه پیامدهاي رفتاري در سازمان از اهمیت خاصی برخوردار است و از عوامل به شدت تأثیرگذار بر توجه ب
پذیري اجتماعی کارکنان، مدیریت منابع انسانی و به خصوص، مدیریت  پیامدهاي رفتاري مانند توانمندي و مسئولیت

ترین دین است و  نیم و اینکه اسلام جامعک منابع انسانی اسلامی است. با توجه به اینکه در کشوري اسلامی زندگی می
برداري قرار گیرد و امور  هاي مختلف مورد استفاده و بهره براي همۀ امور برنامه دارد، بایستی اصول اسلامی در عرصه

مختلف بر اساس تعالیم اسلامی تنظیم شوند؛ از جمله در مدیریت و مدیریت منابع انسانی که تعالیم اسلامی در منابع 
تواند بسیار راهگشا باشد. اگر مدیریت منابع انسانی بر اساس  البلاغه و... می ف اسلامی از جمله قرآن و نهجمختل

ریزي شود و به خوبی ساختار یابد و فرایندها و وظایف آن به درستی به اجرا درآید، به نتایج  اصول اسلامی پایه
  انجامد. مطلوب در سازمان می

شود مدیریت منابع انسانی را بر اساس مبانی  می پژوهش، به مدیران و سازمانها پیشنهادبا توجه به نتایج حاصل از 
ریزي نیروي انسانی، کارمندیابی، گزینش و استخدام نیروي  اي که در برنامه اسلامی تدوین و ترسیم کنند؛ به گونه

ملکرد، ارتقا و ترفیع نیروي انسانی، انسانی، آموزش و توسعۀ نیروي انسانی، تجزیه و تحلیل شغل، انضباط، ارزیابی ع
  سیستم پاداش و ...، اصول اسلامی رعایت شود.

رود ابتدا به اصول اخلاقی پایبند باشند و اخلاق را در حرف و عمل رعایت کنند و در گام  از مدیران انتظار می
بایست با اقدامات مؤثر  میسازي اخلاق در سازمان اقدام کنند. مدیران  بعدي به شکلهاي مختلف نسبت به نهادینه

  پذیري در سطوح مختلف فردي، گروهی و سازمانی را ارتقا دهند. خود، مسئولیت
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هاي مختلف امور پرسنلی، از جمله: فرصت استخدام برابر، گزینش عادلانه،  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر جنبه
نصفانه و... تأکیـد دارد و رضـایت، توانمنـدي،    ارزیابی عملکرد صادقانه، توسعه و آموزش مؤثر، حقوق و دستمزد م

کنـد. اجـراي مـدیریت     پذیري و تعهد کارکنان را به دنبال دارد و دسترسی به اهداف سازمان را تسـهیل مـی   مسئولیت
پـذیري   شـود و از ایـن رهگـذر، مسـئولیت     منابع انسانی اسلامی در سازمان باعث توانمندسـازي نیروهـاي انسـانی مـی    

  ارتقا خواهد یافت. اجتماعی سازمان
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