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  چکیده

یابی به  دستساسی به منظور آشنایی با رهنمودهاي قرآنی در زمینه مدیریت اسلامی منابع انسانی، سرآغازي ا
ها و توانند با آگاهی از این رویهها میبه طور خاص، مدیران دانشگاه. باشداصول موثر مدیریت بر کارکنان می

یر تأثاین پژوهش با هدف بررسی . رهنمودها، درك بهتري نسبت به رفتارهاي کارکنان خود داشته باشند
. سازمانی، رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل طراحی و اجرا گردیدمدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت 

این مطالعه به لحاظ هدف، در رده تحقیقات کاربردي و به لحاظ شیوه اجراي تحقیق، در زمره تحقیقات 
 43هاي دانشگاه فردوسی مشهد  به تعدادجامعه آماري پژوهش را کارکنان یکی از دانشکده. است یهمبستگ

براي . آوري اطلاعات از پرسشنامه استاندارد شده استفاده شده است به منظور جمع. دهندمی نفر تشکیل
فرضیات در قالب معادلات ساختاري از روش حداقل مربعات جزئی با نرم افزار برازش مدل تحقیق و آزمون 

SmartPLS ر استپژوهش نشان داد مدل ارائه شده از برازش مناسبی برخوردا هايیافته. استفاده شد .
ضرایب مسیر نشان داد بین مدیریت اسلامی منابع انسانی با عدالت سازمانی و عدالت سازمانی با رضایتمندي 

ي با رضایتمندي شغلی کارکنان رابطه معناداري مشاهده ا مراودهعدالت  بین. شغلی رابطه معناداري وجود دارد
اسلامی منابع انسانی با رضایت شغلی و تمایل مدیریت  بین رضایت شغلی با تمایل به ترك شغل و بین. نشد

  . به ترك شغل رابطه معناداري مشاهده شد
ي، رضایت ا مراودهاي، عدالت  یهرومدیریت اسلامی منابع انسانی، عدالت سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت  :واژگان کلیدي

  شغلی
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 مقدمه

درك ، کیفیت منابع انسانی سازمان. تبراي موفقیت سازمان تعیین کننده اس، 1مدیریت منابع انسانی
، وري سازمانهمگی بر بهره، هارضایت و اشتیاق کارکنان به شغل و تجربه آن، آنها از رفتار منصفانه

ادیان به  همه. است یرگذارتأثخدمات رسانی به مشتریان از سوي کارکنان و شهرت و بقاء سازمان 
مدیران به برخورد یکسان و ، در مسیحیت، به طور مثال. دداشتن رفتار عادلانه با کارکنان تاکید دارن

مسلمانان به ترویج و فراهم نمودن  در اسلام نیز همه. شونداعطاي پاداش به کارکنان ترغیب می
درستکاري و عدالت را در ، قرآن کریم. )2008، هاشیم( شوندزندگی تشویق می عدالت در هر زمینه

طرفانه دارایی در جامعه تاکید به طور مکرر براي توزیع منصفانه و بی دادوستد و تعامل مدنظر دارد و
همان . عدالت یک عنصر مهم در جامعه اسلامی است و باید در زندگی روزانه به کار گرفته شود. دارد
اید  اى کسانى که ایمان آورده« :فرمایدمی 135آیه ، که خداوند در قرآن کریم سوره النساء طور

پدر و  )به زیان(الت قیام کنید و براى خدا گواهى دهید هر چند به زیان خودتان یا پیوسته به عد
توانگر یا نیازمند باشد باز خدا به آن دو  )یکى از دو طرف دعوا(باشد اگر  )شما(مادر و خویشاوندان 

 عدول کنید و اگر به انحراف )درنتیجه از حق(سزاوارتر است پس از پى هوس نروید که  )از شما(
  . »2دهید آگاه است خدا به آنچه انجام مى گرایید یا اعراض نمایید قطعاً

 انحراف حداقلکه  نمودباید آنچنان عدالت را اجرا شود که از این آیه شریفه چنین استدلال می
توانند با حفظ اصول عدالت به سود یا به  مىنیز بستگان ، از طرفی. وارد شود ینطرف یک ازر هبه 

اشاره  نیز به قسمت دیگرى از عوامل انحراف از اصل عدالتدر این آیه . شهادت دهند زیان یکدیگر
نه ملاحظه ثروت ثروتمندان باید مانع شهادت به حق گردد و نه عواطف ناشى از ملاحظه شود که می

 . فقر فقیران

 و همکاران علی، به طور مثال. اندمذهب را بر رفتار کارکنان بررسی نموده یرتأث، برخی مطالعات
یهودیت و اسلام را بر استراتژي منابع انسانی ، مفاهیم دستورات خداوند در ادیان مسیحیت )2000(

نتایج این مطالعات حکایت از این مطلب دارند که روابط . )2000، علی و همکاران( اندبررسی کرده
 فاداري وجود داردرضایت شغلی و و، تعهد سازمانی، معناداري بین اصول اخلاق اسلامی در کار

                                                                                                                              
1- HRM: Human Resource Management 

 . ».. .یا ایها الّذینَ امنُوا کونوا قَوامینَ بِالقسط شهُدآء للهّ و« 2
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را  1این مطالعات عامل مهم عدالت سازمانی، با این حال. )2007، ؛ علی و آل کاظمی2001، یوسف(
معناداري  یرتأثبسیاري از محققان بر این باورند که عامل عدالت سازمانی . اندمورد خطاب قرار نداده

عدالت . )2005، چانداران حسن و( رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل دارد، بر تعهد سازمانی
این مطالعه به منظور بررسی ، رو  ینااز . مطرح است، سازمانی در اغلب مسائل مرتبط به منابع انسانی

هاي نظري اثرات به کارگیري رهنمودهاي قرآنی مرتبط با مدیریت اسلامی منابع انسانی بر بنیان
در ، همچنین. کنان شکل گرفته استرضایت شغلی و تمایل به ترك در میان کار، عدالت سازمانی

هاي دیگر ها بیش از سازمانسازمان رود یمانتظار ، کشوري اسلامی همچون جمهوري اسلامی ایران
به ویژه در محیطی مانند دانشگاه این امر ، کشورها به استفاده از روش اسلامی ممارست داشته باشند

فتن این موارد در این جامعه آماري و به طور تحقیق حاضر با در نظر گر، لذا. کندبیشتر جلوه می
  . دانشگاه فردوسی مشهد انجام شد يها دانشکدهخاص در میان کارکنان یکی از 

حاضر به  مطالعه که  یناابتدا . توان به این موارد اشاره داشتهاي تحقیق حاضر میاز ضرورت
این مطالعه منبع ، چنینهم. باشددلیل بررسی تعاملات مدیریت اسلامی در رفتار سازمانی مفید می
این مطالعه براي ، از طرفی. باشدمهمی براي مدرسین مدیریت اسلامی و محققین در این حوزه می

هاي اسلامی و آورد تا بتوانند سازمانهاي اسلامی مفاهیم با ارزشی را فراهم میمدیران دانشگاه
از . بهبود عدالت درك شده مدیریت نمایندهاي بهتر و گیرينیروي کاري مسلمان را براي تصمیم

 نظام در. هاست انسان کمال رعایت، دارد تأکید آن به اسلام که مدیریتی شود یمبیان ، سوي دیگر

 و حیثیت به که کندمی مدیریت اي یوهشبه  و دارد توجه انسانی هايمنزلت به مدیر، اسلامی

، امامت، گراییوحی، خدامحوري بر سلامیا مدیریت مبانی. نشود وارد يا لطمهانسانی  شخصیت
اصفهانی و  بخش نجات( است استوار.. .و صداقت معنویت و، بصیرت، گرایی آخرت، طلبی عدالت

از جمله مواردي است که پیاده سازي مدیریت اسلامی را در  مفاهیمو تمامی این ) 1388، شهریاري
  . سازد یم تر یاننماکشورهاي اسلامی 

  
  

                                                                                                                              
1- Organizational justice 
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  ی نظري مبان مروري بر
  رهنمودهاي قرآن در مدیریت اسلامی منابع انسانی

مدیریت  توانند از همکاري بالقوهاند نمیمحققان و مدیرانی که به اهمیت عدالت سازمانی پی برده
کاري و قرآن کریم یادآور درست، انداز اسلامی از چشم. پوشی کنندمنابع انسانی در این عامل چشم

علی و ( دارایی در جامعه تاکید دارد طرفانهشد و بر توزیع منصفانه و بیباعدالت در دادوستد می
بسیار تاکید دارد و در قرآن کریم ، مدیریت اسلامی بر اصل عدالت. )2001، ؛ یوسف2000، همکاران

کند که امانت را البته به خدا به شما امر می «: شودنیز این چنین بیان می 58آیه ، سوره النساء
باز دهید و چون حاکم بین مردم شوید داوري به عدالت کنید همانا خدا شما را پند نیکو صاحبانش 

  . »1دهد که خدا به هر چیز آگاه و بصیر استمی
یکی اینکه : در معنی این آیه چند قول است": گوید  طبرسی در مجمع البیان در ذیل این آیه می

  دوم اینکه مخاطب، و اعم از مالی و غیر مالی، لهیاعم از الهی و غیر ا،  ها استمقصود مطلق امانت
دهد که به رعایت مردم قیام  خداوند با تعبیر لزوم اداء امانت حکمرانان را فرمان می، حکمرانانند

  . "کنند
در مجراي طبیعی خود  را ها یانجریعنی عدل :  فرمایندنیز در مورد عدالت می) ع( حضرت علی

نظر گرفته و به هرکس  را درافراد هاي طبیعی و واقعی ست که استحقاقعدالت این ا. 2دهدقرار می
-السلام آن اصلی که می علیه علیحضرت از نظر . شود محول اي یفهوظمطابق استعدادها و لیاقتش 

به روح اجتماع و نگه دارد و به پیکر اجتماع سلامت  تواند تعادل جامعه را حفظ کند و همه را راضی
در خود بگنجاند و بدون  تواند یمبزرگراهی است عمومی که همه را  عدالت. ت استآرامش بدهد عدال

در . رساندکوره راهی است که حتی فرد ستمگر را به مقصد نمی، ظلم و جور اما. مشکلی عبور دهد
  :شودهایی از آنها در اینجا اشاره میاحادیث نیز از عدالت سخن بسیار آمده است که به نمونه

شوند و به اذن  نیاز مى همه بى، اگر در میان مردم عدالت برقرار شود: فرمایندمی) ع( امام صادق
 . 3ریزد فرستد و زمین برکت خویش را بیرون مى فرو مى خداوند متعال آسمان روزى خود را

                                                                                                                              
 . ». ..یامرُکمُ اَن تُودوا الاَمانات الی اهَلها و اذا حکَمتمُ بینَ النّاسِ اَن تحَکُمواانَّ االلهَ « 1

2 »یضع الاُ دلُالعمور فی معهاواض« 

 »تَعالى   انَّ النّاس یستَغنونَ اذا عدلَ بینهَم و تُنزِلُ السماء رزِقهَا و تُخرِج الرض برَکَتهَا بِاذنِ اللهّ« 3
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خلف وعده  دروغ نگوید و، هر کس در معاشرت با مردم به آنان ظلم نکند :فرمایدمی) ص( پیامبر
، شیخ صدوق( 1برادرى با او واجب و غیبتش حرام است، عدالتش آشکار، کامل اش يجوانمرد، ننماید
 . )1جلد 

عدالت  مسئله، مدیریت اسلامی منابع انسانی هاي یوهشتوان بیان داشت که در هر یک از می
 رابطه مداري همواره تصمیمات مربوط به، در استخدام و گزینش کارکنان، براي مثال. وجود دارد

به طور مستقیم ) 2005( به همین دلیل است که علی. خود قرار داده است یرتأثاستخدام را تحت 
این حقیقت ، در واقع. )2005، علی( داندترین وظایف در سازمان میگزینش را یکی از پیچیده وظیفه

کفایتی را ا بایستی افراد ب، وجود دارد که داوطلبان بسیاري براي مشاغل وجود دارند و کارفرمایان
، طرفانه سازمانبه منظور اطمینان داوطلبان از استخدام و رفتار بی. براي این مشاغل انتخاب کنند

. داده شود، اسلام تاکید دارد که پست انتخاب و گزینش افراد به شخصی که وارسته و منصف باشد
بدون احراز صلاحیت و  تواندهیچ فردي نمی، کندبا استناد به قرآن کریم بیان می، )1995( احمد

آیه ، قرآن کریم در سوره القصص، براي مثال. )1995، احمد( کاري در شغل خود کارآمد باشد درست
 است کسى بهترین که چرا، کن استخدام را او، پدر اى: گفت )دختر( دو آن از یکى«: فرمایدمی 26
  . »2است اعتماد درخور ) هم و( نیرومند هم: کنى مى استخدام که

اصل . عدالت است، اصل اول. گیردگزینش کارمند توسط اصول مشخصی صورت می، ر اسلامد
، دوستی، مدارياساس رابطهر بایست بفرد نمی. باشداساس شایستگی میر انتخاب کارمند ب، دوم

هم . کاري استدرست، اصل سوم. ها منصوب شودقدرت سیاسی و یا مانند این، نژاد، سن، ثروت
که از ظرفیت  اي یفهوظواگذاري ، در اصل چهارم. کار باشندنیروي تازه کار باید درست متقاضی و هم

دلیل عدم توانش فرد بیشتر باشد منع شده است چون فرد امکان ندارد بتواند شغل واگذار شده را به 
یان مشاغل عرضه شده به متقاض کارفرمایان به مطلع کردن حقیقت درباره. به طور بهینه انجام دهد

شغل ، ها بتوانند براي زندگیلازم است که اطلاعات کافی به متقاضیان ارائه گردد تا آن. اندملزم شده
ارزیابی عملکرد یک . هاي خود ارزیابی و هماهنگ کنندعلاقه و پاداش، قابلیت، را با شایستگی

                                                                                                                              
1 »ُرُوءتهلتَ من کَممم وَم فهفهخلم فَلمَ یهدعو م وبهکذم فَلمَ یَثهدحم ومهظلفَلمَ ی لَ النّاسن عامم  و ُدالَـتهرتَ عَظه و

ُتهت غیبرُمحو ُتهت اخُُوبجو« 

 . »منِ استَاجرت القَويِ الاَمینُ قالَت احدهما یا اَبت استَاجِره انَّ خَیرَ« 2
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، اي هدف انگیزشسنجیدن عملکرد و فراهم آوردن بازخورد به کارکنان بر، سیستم رسمی بررسی کار
دست آمده از ارزیابی عملکرد به عنوان اطلاعات به. )2008، هاشیم( اصلاح و مداومت عملکرد است

پاداش و جزا در ، در اسلام. شودگیري در مورد ترفیع استفاده میمبنایی براي پرداخت و تصمیم
یت از طریق منابع وحی اخبار خوب و اخطار از سوي خدا به بشر. زندگی دنیوي و اخروي وجود دارد

و  87سوره کهف آیات ، همان طور که خداوند در قرآن کریم. الهی و رسولانش فرستاده شده است
 ذوالقرنین گفت اما هرکس ستم کرده او را به کیفر خواهیم رسانید و سپس هم که«: فرماید می 88

فر خواهد کرد و اما هرکس به به سوي خدا باز گردد خدا او را به عذابی بسیار سخت کی) بعد از مرگ(
  . »1خدا ایمان آورد و عمل صالح انجام داد نیکوترین اجر یابد و هم ما امر را بر او سهل و آسان گیریم

 شیوه دیگري از مدیریت منابع انسانی است که به عنوان موضوع مورد مطالعه، ارزیابی عملکرد
اي که اثبات کردند سرپرستان به شناخته شده موارد یباًتقر. براي عدالت سازمانی قرار گرفته است

به طور ، بنابراین. وجود دارد، ارزیابی نادرستی از کارکنان خود به خاطر گرایشات ناخودآگاه پرداختند
گیري عملکرد کارکنان دانشگاه باید به اسلامی باید آگاه باشند که اندازه يها دانشگاهخاص مدیران 

مدیران باید ، در قبال دادن مسئولیت ارزیابی به کارکنان. یت بپردازدگویی و مسئولدرك مفهوم پاسخ
در امور : فرمایدبه مالک می) ع( علیحضرت نیز  71در فراز . نسبت به کارکنان خود منصف باشند

  . روادا کار به زمایش و امتحانآآنها را با ، بنگر خود کارمندان
ها را قادر خواهد ساخت ابع انسانی است که آنهایی در منفرآیند پرورش صفات و ویژگی، آموزش
صلاحیت اساسی فرد به عنوان ، طبق بیان قرآن. )2008، هاشیم( تر و کاراتر باشندتا اثربخش

تا  30آیات ، خداي قادر مطلق در سوره بقره. جانشین خدا روي زمین به داشتن معرفت و تقوا است
، 2ردگار تو به ملائکه فرمود من در زمین خلیفه برگمارمبه یاد آر آنگاه که پرو«یعنی : فرمایدمی 33

بریزند و حال  ها خونخواهی کسانی را بگماري که فساد کنند در زمین و ملائکه گفتند پروردگارا می
دانید و دانم چیزي که شما نمیکنیم خداوند فرمود من میآنکه ما خود تو را تسبیح و تقدیس می

آدم تعلیم فرمود آنگاه حقایق آن اسماء را در نظر فرشتگان پدید آورد و  خداي عالم همه اسماء را به

                                                                                                                              
و اما من آمنَ و عملَ صالحا فَلهَ جزاء الحسنی و . قالَ اَما من ظَلمَ فسَوف نُعذِّبه ثمُ یرد الی ربه فَیعذبه عذابا نکُراً« 1

 . »سنقُولُ لهَ من اَمرِنا یسراً

 . ».. .ملائکهَ انیّ جاعلٌ فیِ الارَضِ خَلیفهَ قالوا اَتَجعلُو اذ قالَ ربک لل« 2
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فرشتگان عرضه داشتند ایزدا تو پاك و  گویید یمدهید مرا به اسماء اینان اگر راست  خبرفرمود 
خداوند فرمود اي . دانا و حکیم ییتودانیم چیزي جز آنچه تو خود به ما تعلیم فرمودي منزهی ما نمی

ه را به حقایق این اسماء آگاه ساز پس چون آدم ملائکه را بدان آگاه ساخت خدا به ملائکه آدم ملائک
دانم هر آنچه را که آشکار و پنهان و می ،و زمین را ها آسماندانم غیبت فرمود نگفتم به شما من می

  . »داریدمی
ارکنان براي بهبود هایی به منظور توانمندسازي کمدیر مسئول فراهم آوردن فرصت، طبق این آیه

 یافته ارکنانی که باید از آموزش سازمانگیري بر روي کتصمیم. باشدها میهاي آنشایستگی
مافوق به بررسی اطلاعات داوطلب . مند شوند موضوعی مهم براي مافوق بوده استکارفرمایان بهره

اي زیعی و عدالت رویهعدالت تو. طبق عملکرد کارکنان و توصیه آنان به آموزش نیاز خواهد داشت
قدردانی ، مستقیم یا غیرمستقیم، هدف جبران خدمات. وابسته به جبران خدمات کارکنان هستند

با استناد بر مطالعه صورت . باشدها به منظور کارایی بیشتر میعملکرد کارکنان و بهبود انگیزش آن
. استخدام یک قرارداد است، اول. اصل است 5جبران خدمات مبتنی بر ، )2005( گرفته توسط علی

، آل مبارك( باشدمی التزامی براي کارفرما و کارمند به منظور تطابق افزون، بنابراین اجراي قرارداد
دهد بلکه از هر تلاشی براي رفتن پیرامون را به تطابق اوضاع تعلیم می مؤمنانقرآن نه فقط . )1972

و به اهل « یعنی : فرماید یمچنین  85آیه ، عرافکه در سوره ا طور همان. کندنقض قرارداد منع می
مدین برادر آنها شعیب را فرستادیم گفت اي قوم خداي را بپرستید که شما را جز او خدائی نیست 

فروشی را ترك گوئید و در سنجش کیل و  ردگار بر شما برهانی روشن آمد کماکنون که از جانب پرو
نفروشید و در زمین پس از آن که قوانین آسمانی به نظم وزن با مردم عدل و درستی پیشه کنید کم 

و اصلاح آن آمد به فساد برنخیزید این کار براي سعادت شما بسیار بهتر است اگر به خدا و روز 
  . »1قیامت ایمان دارید

، اسلام تاکید دارد که کارکنان باید دستمزد کافی و معقولی از نظر کمیت و کیفیت کارشان، دوم
در مطالعه خود بیان ) 1995( احمد. الزامات و شرایط اقتصادي دریافت کنند، کردن نیازهابرآورده 

. )1995، احمد( کندداشت که قرآن سطوح مختلف کمیت و کیفیت کار در بین کارکنان را تایید می

                                                                                                                              
 . ». ..والی مدینُ اخَاهم شعُیبا قالَ یا قوَم« 1
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در حالی که ، هاي خاصی نیاز دارندنیز اظهار داشت برخی کارکنان به مهارت) 1972( مباركآل
این نکته حاکی از آن است که . )1972، آل مبارك( هاي کمتري نیاز دارندی دیگر به مهارتبرخ

نیز  19احقف آیه  سوره، در قرآن کریم. تواند در همه موارد یکسان باشددستمزد براي هر کارگر نمی
 و براي همه به مقتضاي اعمالشان درجاتی معین است و به پاداش اعمال خود«  :چنین آمده است

  . »1رسند و هیچ ستمی به آنها نخواهد شدمی
اهداف متعددى ، و دستمزد کارکنانشان ها در طراحى نظام جبران خدماتسازمان، به عبارت دیگر

اجابت قوانین دولتى ، حفظ آنها و افزایش انگیزه آنها و همچنین، را مانند جذب متقاضیان شایسته
آنان ش انگیزه باید حقوق پرداختى به افراد با عملکرد حفظ و افزای، به منظور جذب. کننددنبال مى

تساوى ، به تساوى سازمانى یابی دستاقدامات لازم در جهت ، همچنین. داشته باشد یارتباط مستقیم
  . صورت گیردنیز تساوى برون سازمانى و تساوى فردى ، درون سازمانى

و دستمزد باید زمانی که کار به  جبران خدمات باید با توجه به بودجه سازمان تعیین شود، سوم
، کارگرپیش از خشک شدن عرق : فرمودند) ص( که پیامبر طور همان. اتمام رسید فوراً پرداخت شود

  . دستمزدشان را بدهید
اساس ر دستمزد و جبران خدمات ب، پنجم. تواند مالی یا غیرمالی باشدجبران خدمات می، چهارم

اسلام هرگونه . شرایط اقتصادي اجتماعی افزایش یا کاهش یابد توافق قبلی پرداخت شود و مطابق با
نیز ) ص( پیامبر. )1995، احمد( بدرفتاري یا اختلاس دارایی کارفرما توسط کارمند را منع کرده است

 ممنوع اعلام کرده بودشان را پیش از آگاه کردن آنان از دستمزد) کارگران( بکارگیري مزد بگیران
اره نسبت به وحضرت هم، همچنین. )است ه به عنوان قرارداد نام گرفتههمان چیزي که امروز(

) کارگري( کسی که در دستمزد به مزد بگیري: ندفرمودو می ندپرداخت حقوق کارگران تاکید داشت
، از طرفی. سازداو حرام می بوي بهشت را بر کند وپروردگار کارهاي نیک او را نابود می، ستم کند

) 1991( بیکان. خدمات باید براي فراهم آوردن یک زندگی مناسب کافی باشند دستمزدها و جبران
ادعا کرد که اگر میزان دستمزد بسیار کم باشد فرد ممکن است احساس کند که به اندازه کافی 

مستحق دستمزد ، بیان کرد که یک کارمند) 1995( احمد. )1991، بیکان( برانگیخته نشده است

                                                                                                                              
 . »و لکُّلٍ درجات مما عملُوا و لیوفیهم اعَمالهَم و هم لایظلمَونَ« 1
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قرآن کریم در سوره قصص آیات  طبق فرموده. )1995، احمد( باشدارش میعادلانه و منصف براي ک
  . 1شورت و رضایت متقابل تعیین شونددستمزدها باید با م، 28تا  26

  عدالت سازمانی 
مندي بجا از توانمنديبهره، در پرتو عدالت شکوفایی استعدادها. پایه تعالی و قوام جامعه است، عدالت

، تعدیل ثروت، رضایت ینتأم، وريافزایش بهره، احبان شایستگی و فضیلتسپردن امور به ص، ها
وحدت و همگرایی ، آرامش روحی و در نهایت و افزایش امنیت، کاهش شقاق اجتماعی و طبقاتی

  . اجتماعی میسر خواهد شد
طرفی در سازمان تعریف عدالت سازمانی را به عنوان درك فرد از بی) 2003( گرینبرگ و بارون

سه بعد عمده عدالت ، )2003( طبق گفته گرینبرگ و بارون. )2003، گرینبرگ و بارون( انددهکر
 میزان از فرد ادراكکه بر  2عدالت توزیعی. باشد یماي اي و مراودهرویه، سازمانی شامل عدالت توزیعی

 که نیمیزا، دیگر بیان به. تمرکز دارد هاپاداش و منابع، هاتخصیص توزیع در عدالت رعایت میزان

 بودن عادلانهبر  3ايعدالت رویه. گویند توزیعی عدالت، دانندمی مرتبط عملکرد با را ها پاداش افراد

 برخوردبه  4ايتمرکز دارد و عدالت مراوده شغلی پیامدهاي تعیین براي استفاده مورد هايشیوه

به . شود یماعمال  هشد تصویب رسمی هايروش قالب در شاغل فرد به که شوداي اطلاق میعادلانه
افراد توسط تصمیمات مدنی دلالت  یرپذیريتأثبر چگونگی ارتباط برقرار کردن اطلاعات و ، طور مثال

برخی عوامل موثر در منصفانه بودن تصمیمات سازمانی را بیان ) 2003( گرینبرگ و بارون. دارد
آوردن فرصت براي اصلاح  فراهم، هاگیريبیان چگونگی تصمیم: این عوامل عبارتند از. نمودند

گیري در مورد رفتار بی ها به طور سازگار و همگون و تصمیمکارگیري قوانین و سیاستبه، اشتباهات
  . غرض

مفاهیمی استنباط شده از دستورات اسلام را به منظور مدیریت اسلامی ) 2000( علی و همکاران
امل عدالت و انصاف سازمانی را مورد خطاب عو، اغلب مفاهیم بیان شده. منابع انسانی شناسایی کردند

                                                                                                                              
1 »ا استَاجِره تما یا اَبحدهنَّ خَیرَ قالَت ارتنِ استَاجم. ..« . 

2- Distributive justice 
3- Procedural justice 
4 -Interactional justice 
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اولویت باید به ، مطرح نمودند که در استخدام افراد) 2000( علی و همکاران، براي مثال. اندقرار داده
مدیریت باید یک ، اختلاف با مافوق باید به طور محترمانه بررسی شود، افراد واجد شرایط داده شود

هاي عمده و از عملکرد کارکنان باید ملاك، ایات کارکنان بنا نهدفرایند عادلانه را در رابطه با شک
مداري و توجه ویژه به آشنایان اي براي ارزیابی داشته باشد و مدیریت باید از رابطهپیش تعیین شده
  . )2000، علی و همکاران( خود اجتناب کند

یابیم که عدالت از   در می) ع( و امامان معصوم) ص( سیره و سخنان پیامبر، با بررسی آیات قرآن
قرآن نیز هدف برانگیختگی پیامبران و به طور کلی حکومت . هاي یک جامعه است ترین بنیان مهم

ما پیامبران خود را « :فرمایدچنین می 25اي که در سوره حدید آیه به گونه داند  نبوي را عدالت می
، بنابراین. »دیم تا مردم به عدالت قیام کنندبا دلایل روشن فرستادیم و به آنها کتاب و میزان نازل کر

در . هاي الهی جز از راه عدالت میسر نیست آل و مطابق با فرمان اي ایده در اسلام برپا کردن جامعه
همه احساس ، اگر در میان مردمان به عدالت رفتار شود«: روایت شده است )ع( حدیثی از امام صادق

به  افرادها و امکانات میان  سخن بدین معناست که اگر فرصت این، تردید بی. »کنند  نیازي می بی
افراد قادر خواهند بود ، اي توزیع شود که براي همه امکان دسترسی به آنها فراهم باشد گونه

هاي نهفته خود را آشکار کنند و از این طریق هرکسی احساس رضایتمندي  اییاستعدادها و توان
البته این بدین معنا نیست که از این طریق . هد داشتخوانسبی از وضعیت خود در اجتماع 

مندي کاملی در اجتماع وجود خواهد داشت؛ بلکه افراد حداقل از احساس نیاز و وابستگی به  رضایت
 شوند  هاي خود نایل می دیگران رها خواهند شد و بر پایه استعداد خود به کشف و بروز ظرفیت

  . )2008، هاشیم(
  رضایت شغلی 

 لوك. شودبه عنوان یک واکنش عاطفی و موثر نسبت به شغل تعریف می معمولاًشغلی رضایت 
ابی شغلی فرد یا تجربیات شغلی ارزی رضایت شغلی را حالت هیجانی مثبت در نتیجه، )1976(

طبق گفته . )1976، لوك( شودداند که از درك کارکنان و تناسب بین فرد و سازمان نتیجه می می
دهد اما اثر آن همیشه قرار می یرتأثها را تحت سازمان، رضایت شغلی) 2003( نگرینبرگ و بارو

 .باشداثرات نارضایتی شغلی بسیار مشهود می، با این حال. شود نیستقدر قوي که تصور می آن
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رضایت شغلی و ، مثبتی بر تعهد سازمانی یرتأثاي اند که عدالت رویهتحقیقات گذشته نشان داده
مطالعات دیگري نیز . )2002، ؛ ویلیامز و همکاران2005، حسن و چانداران( دارد عملکرد شغلی

مک دووال ( اندوجود روابط قوي بین رضایت شغلی با عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را مطرح نموده
در . نتایج مختلفی در رابطه با پیوند بین عدالت و تمایل به ترك شغل وجود دارد. )2004، و فلچر

عدالتی ترك کارکنان شغل خود را به منظور پایان دادن به بی، به عدالت توزیعی پائین پاسخ
ها هنجارهاي سازمانی از تصمیم گیري، ايمطالعات دیگر نشان دادند از آنجا که عدالت رویه. کنند می

کمی ات مطالع. )2006، لیو و همکاران( نماید به طور منفی با ترك شغل مرتبط استرا بازتاب می
، به طور مثال. اندانداز اسلامی را بر پیامدهاي رفتاري سازمان بررسی نموده اثرات مدیریت در چشم

ها نگرش کنندهبینیدریافت که تعهد سازمانی و رضایت شغلی به عنوان عوامل پیش) 1999( یوسف
، )2001( مطالعه دیگري توسط یوسف. )1999، یوسف( باشند یمبه سمت تغییر سازمانی مطرح 

اخلاقیات کار اسلامی را به عنوان واسط بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی در مفهوم میان فرهنگی 
 ها در امارات متحدهخود روي سازمان در مطالعه) 2002( یوسف. )2001، یوسف( شناسایی نمود

. )2002، یوسف( شغلی و تعهد سازمانی است يزا تنشعربی دریافت که رضایت شغلی واسط عوامل 
دریافتند که همبستگی بالا و ) 2007( علی و آل کاظمی، در بررسی اخلاقیات کار اسلامی در کویت

، علی و آل کاظمی( مثبتی بین اخلاقیات کار اسلامی و وفاداري میان مدیران در کویت وجود دارد
2007( .  

  قصد ترك شغل
سازمان براي فراهم آوردن  تواند به طور منفی روي ظرفیتبالا بودن میزان ترك خدمت می

شوند تا یک کارمند آگاهی از این موضوع که چه عواملی باعث می. هاي باکیفیت اثرگذار باشد خروجی
قصد ترك . بسیار حیاتی است، گیرد در توانایی سازمان براي حفظ کارکنانتصمیم به جدایی می

ترك . )1390، رو و همکارانسبک ( کننده ترك خدمت شناخته شده استبینیبهترین پیش، خدمت
ترك شغل اجباري یا غیرداوطلبانه . شغل ممکن است به صورت داوطلبانه یا غیرداوطلبانه رخ دهد

کارمند به اندازه کافی نتوانسته رضایت کارفرماي خود را ، دهد که به عنوان مثالهنگامی رخ می
گردد یا از رد از سازمان اخراج میف، هاي سازمان را نقض نموده است درنتیجهجلب نماید یا سیاست

تصمیم به ترك ، اما در ترك شغل داوطلبانه. گیري کندشود تا از موقعیت خود کنارهوي خواسته می
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رابطه بین . کندگیرد که کارمند به اختیار خود سازمان یا شغلش را ترك میسازمان زمانی صورت می
بر این ، هاي مفهومی ترك شغلاغلب مدل. رضایت شغلی و قصد ترك شغل به خوبی آشکار است

) 2003( چیو و فرانسکو. باشداي ترك شغل میباشند که نارضایتی شغلی علت ریشهفرض استوار می
بیان کردند زمانی که سطح رضایت شغلی به اندازه کافی پائین باشد شخص تمایل رفتاري ترك شغل 

، چیو و فرانسسکو( باشدمان دیگري میخود را گسترش داده و در تلاش براي استخدام در ساز
نیز مطرح نمودند که ترك شغل از مشکلات اصلی بیشتر ) 2004( دیک و همکاران. )2003

به ویژه براي مشاغلی که ، هاي امروزي است چرا که به شدت براي کارفرما پرهزینه است سازمان
  . )2006، لیو و همکاران؛ 2004، دیک و همکاران( گیردآموزش مشاغل در سطحی ویژه صورت می

  پژوهشمدل مفهومی 
نظري تحقیق صورت گرفت و اقتباس  هاي تحقیق که به کمک پیشینهو بررسی روابط سازه با مطالعه

مدیریت اسلامی منابع انسانی از دو منظر یکپارچـه و   یرتأثجهت بررسی ، )Hashim 1 )2008 از مدل
  . توان ترسیم نمودقالب شکل زیر می مدل ارائه شده تحقیق حاضر را در، جداگانه

  

  
   پژوهشمدل مفهومی  - 1 شکل

 
  :شوند یمتحقیق به شرح ذیل در نظر گرفته  هاي یهفرض، با توجه به مدل مفهومی ارائه شده

  . مدیریت اسلامی منابع انسانی با عدالت سازمانی رابطه دارد -1فرضیه 
  . ت توزیعی رابطه داردمدیریت اسلامی منابع انسانی باعدال -1-1فرضیه 

                                                                                                                              
1 -Lopez-Cabrales et al 
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  . رابطه دارد اي یهرومدیریت اسلامی منابع انسانی باعدالت  -2-1فرضیه 
  . رابطه دارد يا مراودهمدیریت اسلامی منابع انسانی باعدالت  -3-1فرضیه 
  . عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه دارد -2فرضیه 
  . عدالت توزیعی با رضایت شغلی رابطه دارد -1-2فرضیه 
  . با رضایت شغلی رابطه دارد اي یهروعدالت  -2-2فرضیه 
  . با رضایت شغلی رابطه دارد يا مراودهعدالت  -3-2فرضیه 
  . رضایت شغلی با قصد ترك شغل رابطه دارد -3فرضیه 
  . مدیریت اسلامی منابع انسانی با رضایت شغلی رابطه دارد -4فرضیه 
 . با قصد ترك شغل رابطه داردمدیریت اسلامی منابع انسانی  -5فرضیه 

  پژوهششناسی  روش
در زمره ، در رده تحقیقات کاربردي و به لحاظ شیوه اجراي تحقیق، این مطالعه به لحاظ هدف
 هايیکی از دانشکدهجامعه مورد مطالعه در این تحقیق را کارکنان . تحقیقات همبستگی است

کارمند در این دانشکده  43، ت گرفتهطبق آمار صور. دهنددانشگاه فردوسی مشهد تشکیل می
به دلیل محدود بودن جامعه آماري از شیوه سرشماري براي . مشغول فعالیت در سال جاري هستند

. مرد بودند% 8/62پاسخ دهندگان زن و % 2/37، گردآوري اطلاعات استفاده شد که از این میان
سال داشتند که این  30راد کمتر از اف% 9/27سال و  40تا  30کنندگان در بازه سنی شرکت% 8/62

ین کنندگان در ااکثریت شرکت. اند دادهرا جمعیت جوان تشکیل  ها نمونهاز % 90حدود دهد یمنشان 
 10تا  5کنندگان نیز بین شرکت% 4/74. %)8/48( دیپلم بودند مطالعه داراي سطح تحصیلات فوق

. %)2/72( قراردادي بودند، سال سابقه کار در این دانشکده را داشتند و اکثریت کارکنان این دانشکده
ایران از ساختار  يها دانشگاهرا دارد چرا که  تري یعوسآماري  يها جامعهاین جامعه قابل تعمیم به 

فارغ از اینکه در کدام دانشگاه  و کارکنان نیز و مدیرانهستند سازمانی و مدیریت مشابهی برخوردار 
 . باشند یمداراي باورهاي ارزشی الهی  ،یا دانشکده مشغول فعالیت باشند
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  هاآوري دادهابزار جمع
از پرسشنامه استاندارد . براي جمع آوري اطلاعات استفاده شده است در پژوهش حاضر از پرسشنامه

بسیار = 5( تا) بسیار مخالفم= 1( یک طیف پنج امتیازياستفاده شد که شامل ) 2008( 1هاشیم
، گویه 15عدالت سازمانی با ، گویه 23 بامدیریت اسلامی منابع انسانی ، بود و در آن) موافقم

که گویه مورد سنجش قرار گرفتند  3گویه و تمایل به ترك شغل با  7رضایتمندي شغلی با 
  . کدام از این متغیرها در جدول زیر ارائه شده است گیري هرمورد استفاده براي اندازه يها شاخص

  مورد استفاده اندازه گیري متغیرهاي مورد مطالعه يها شاخص - 1جدول 

  

مدیریت 
اسلامی منابع 

  انسانی

   شغلی هاي یازمندين و جزئیات مورد در اطلاع رسانی
  استخدامی داوطلبان علاقه و بررسی صلاحیت 

  دستمزدشان و حقوق مورد در خدامیاست داوطلبان به اطلاع رسانی
  دانشگاه در سازمانی پست یک درخواست براي همه به فرصت برابر دادن

 افراد بکارگیري و جذب بکار بردن رویکرد اسلامی در
 هستند صالح و صادق که افرادي جذب

  دانشگاه بودن مدیر ایمان با و مؤمن
 هدر این دانشگا صالح و شرایط واجد افراد فقط گزینش

 داوطلبان روزه گرفتن و خواندن نماز همچون دینی ارکان بودن حائز اهمیت
 . بود خواهد هم خوب کارمند یک حتماً خوب مسلمان یک که دانشگاه باور این

 کارمند یک براي مهم معیار یک عنوان به بودن اعتماد قابل
 زینشگ فرایند طول در داوطلبان اسلامی ادراکات بر مبتنی يا مصاحبهانجام 

  منظم طور به کارکنان عملکرد اندازه گیري
  کارکنان همه براي عادلانه عملکرد ارزیابی هاي یوهش بکارگیري

  عملکردشان اساسر ب کارکنان به پاداش دهی
   کارکنان عملکرد ارزیابی در اسلامی بکارگیري رویکرد

  ارشد مدیران توسط ها یابیارزانجام 
 نانکارک عملکرد تاکید روي بهبود

 منظم طور به کارکنان براي اسلامی -آموزشی يها برنامه ارائه
   دانش کردن کسب دنبال براي کارکنان تشویق

  

  

 پاداش دهی به اندازه میزان تلاش افراد
 هنگام پاداش دهی در شغلی کارکنان استرس و ها تنشدر نظر گرفتن 

 پاداش دهی در ازاي کاري که درست انجام شده
  بیطرفانه اي یوهش به مدیر سوي از من به مربوط شغلی صمیم گیريت

                                                                                                                              
1- Hashim 



  
 رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل، بررسی رابطه مدیریت اسلامی منابع انسانی با عدالت سازمانی 

 ات
    /51

  عدالت توزیعی
 گرفتن از قبل کارکنان سؤالات و ها ینگران در مورد شنیدن بخشی مدیر به کارکنانش اطمینان

 شغلی تصمیمات
   هستند آن خواهان کارکنان توسط مدیر که در اختیار گذاشتن اطلاعاتی شفاف و گرفتن تصمیمات

  اي یهروعدالت 

 شغلم مورد در شده گرفته تصمیمات اجراي هنگام رفتار محترمانه مدیر
  من شخصی نیازهاي به نسبت، شغلم مورد در تصمیم گیري هنگام حساس بودن مدیر

   شغلی تصمیمات درگرفتن رفتار صادقانه مدیر
   عادلانه اي یوهش به کارکنان دستمزد و پرداخت حقوق

عدالت 
  يا مراوده

 من توسط مدیر یازهاين و درك مشکلات
  کارکنان توسط مدیر هاي ییتواناشناختن  رسمیت به

  کارکنانش به کمک براي خود قدرت از استفاده مدیر
  مدیر تصمیم هرگونه باموافق 

  با مدیر داشتن العاده فوق رابطه

رضایتمندي 
  شغلی

 امنیت شغلی در این دانشگاه
 مزایاي این دانشگاه و رضایت از پرداختی

  بالندگی و رشد رضایت از میزان
 رضایت از همکاران

 کارکنان حق در مدیریت تصمیمات بودن رضایت از منصفانه
 رضایت از حمایت مدیر

   کاري مورا انجام در عمل آزادي

تمایل به ترك 
  شغل

 تفکر در مورد ترك دانشگاه
 آینده بودن در سال دیگري شغل احتمال در

  ترك دانشگاه در سال آینده
  
در بررسی روایی . منظور بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوري و عاملی استفاده شده است به

یریت داده شد و از آنان در مورد هر صاحب نظر مربوطه از جمله اساتید مد 5پرسشنامه به ، صوري
در بررسی روایی عاملی از تحلیل عاملی . سوال و در خصوص ارزیابی گویه مربوطه نظرخواهی شد

ها باید بارهاي عاملی گویه، )1981( 1با توجه به معیار فورنل و لاکر. تائیدي استفاده شده است
 2"او-ام- کا"حلیل عاملی تائیدي با استفاده از آزمون اما قبل از انجام ت. و معنادار باشند 5/0بزرگتر از 

. توانایی ارزیابی تحلیل عاملی براي سنجش متغیر مورد نظر مورد ارزیابی قرار گرفت، 3"بارتلت"و 

                                                                                                                              
1- Fornell & Larcker 
2- KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
3- Bartlett 
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 بنابراین امکان، بود 6/0براي متغیرهاي مطالعه بالاتر از  "او-ام-کا"با توجه به این که معیار ، لذا
  . وجود داردی تائیدي استفاده از تحلیل عامل

 کل براي که است شده کرونباخ استفاده روش آلفاي از پرسشنامه نیز پایایی تعیین به منظور

با توجه . آمده است 2مدل نیز در جدول  يها سازهبدست آمد و پایایی هر یک از  925/0، پرسشنامه
توان می، ابل قبول است لذاق 7/0هاي علوم انسانی ضریب آلفاي بالاتر از براي پژوهش که  ینابه 

  . مذکور را مناسب ارزیابی نمود پایایی پرسشنامه
  مدل  يها سازهآلفاي کرونباخ  - 2جدول

  آلفاي کرونباخ  متغیر
  832/0  مدیریت اسلامی منابع انسانی

  883/0  عدالت سازمانی
  677/0  عدالت توزیعی

  823/0  اي یهروعدالت 
  643/0  يا مراودهعدالت 

  723/0  ي شغلیرضایتمند
  839/0  تمایل به ترك شغل

  ي پژوهشهایافته
و  ها یهفرضجهت آزمون  SmartPLSیابی معادلات ساختاري با کمک نرم افزار در این پژوهش از مدل

بر  SmartPLSیابی سازي کواریانس و مدلنگرش لیزرل بر بیشینه. برازندگی مدل استفاده شده است
براي کاربردهاي واقعی  SmartPLS .)2007، لایوریا و دوچسی( داردسازي واریانس تمرکز بیشینه
تر گیري از این نگرش مطلوبتر هستند بهرهها پیچیدهبه ویژه هنگامی که مدل، تر استمناسب

یابی نسبت به لیزرل البته مزیت اصلی آن در این است که این نوع مدل. )1999، هالاند( خواهد بود
با توجه به اینکه در این مطالعه ، لذا. )2004، هائنلین و کاپلان( ونه نیاز داردبه تعداد کمتري از نم

توان از معادلات ساختاري جهت می SmartPLSافزار  باشد با کمک نرمنفر می 43تعداد نمونه آماري 
توان ضرایب می SmartPLSیابی همچنین اینکه از طریق مدل. برازش مدل مفهومی تحقیق بهره برد

ها را شاخص ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه، یون استاندارد را براي مسیرهارگرس
- نقش هرکدام از این موارد مطرح می، که در ادامه) 1999، هالاند( براي مدل مفهومی بدست آورد

دو در  SmartPLSیابی پیشنهاد داد بهتر است به منظور ساختارمند شدن مدل) 1999( هالاند. شود
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هاي روایی و پایایی بررسی شود گیري از طریق تحلیلمدل اندازه، در اولین مرحله. مرحله انجام شود
هاي برازش برآورد مسیر بین متغیرها و تعیین شاخص مدل ساختاري به وسیله، و در دومین مرحله

جهت برازش مدل  ،با توجه به دلایل بیان شده در این مطالعه. )1995، مارتینسونز( مدل بررسی شود
  . ها استفاده شده استبه منظور تحلیل داده SmartPLSاز نرم افزار  ها یهفرضتحقیق و 

 ): 1گیريتعیین مدل اندازه( مرحله اول
. گیردگیري از طریق نتایج تحلیل عاملی تائیدي صورت میتعیین مدل اندازه، در مرحله اول

و  2هاي پایایی مرکبآزمون، و میزان همبستگی یابی به اعتبار همگرابه منظور دست، همچنین
 یانسوارهمراه با میانگین  8/0پایایی مرکب بالاتر از . ارزیابی شد 3میانگین واریانس اقتباس شده

، فورنل و لارکر( باشنددو شرط لازم براي اعتبار همگرا و همبستگی یک سازه می 5/0حداقل 
و میانگین واریانس بین  955/0تا  804/0غیرها بین پایایی براي همه مت، 3مطابق جدول . )1981

 فورنل معیار به توجه با، همچنین. دهداست که اعتبار همگرایی بالایی را نشان می 725/0تا  564/0
. )1981، فورنل و لارکر( هستند برخورداری مناسب اعتبار از 5/0از  تر بزرگ عاملی بارهاي، لاکر و

 93/0و  508/0بین  ها داراي بار عاملیتمامی سازه، شودده میمشاه 3گونه که در جدول همان
  . دهندباشند که همبستگی بالایی را نشان می می

  ): 4تعیین مدل ساختاري( مرحله دوم
هاي بدست شاخص. باشدمیو برازش مدل هاي برازندگی مدل تعیین شاخص، تحلیل مسیر، گام دوم

عددي ، هابه این معنی که این شاخص. دهندنشان می همگی کیفیت برازش را SmartPLSآمده در 
گر بیان، بیشتر باشند 5/0و از  تر باشندباشند و هرچه مقدار آنها به یک نزدیکبین صفر تا یک می

 مدل و یرونیب مدل، و همچنین 6ینسب و 5مطلق بیترت به هاشاخص نیا. باشندمدل میمطلوبیت 
هاي تحقیق توان به مطلوبیت مدلمی 4از جدول ، بنابراین. )1999، هالاند( شوندیم دهینام یدرون

آزمون فرضیات به کار برد و به تفسیر در را  رتوان نتایج تحلیل مسیمی با توجه به این نتیجه. رسید
  . آن پرداخت

                                                                                                                              
1- Measurement model 
2  - Composit Reliability 
3 -Average Variance Extracted (AVE) 
4- Structural model 
5- Absolute index 
6 -Relative index 
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  پایایی مرکب و میانگین واریانس، بارهاي عاملی -3جدول

  مدل ساختاري مدل هاي برازندگی شاخص -4جدول 

 پایایی مرکب  میانگین واریانس یه هاگو  بار عاملی  پایایی مرکب  میانگین واریانس
بار 

 عاملی
 گویه ها

  مدیریت اسلامی منابع انسانی 804/0  564/0 عدالت سازمانی  862/0  587/0

 عدالت توزیعی

538/0 Q24   
  

  
  
  

  مدیریت اسلامی منابع انسانی

522/0 q1 
584/0 Q25 559/0 q2 
574/0 Q26 559/0 q3 
824/0 Q27 626/0 q4  
738/0 Q28 508/0 q5 
618/0 Q29 748/0 q6 

  
  
  اي یهروعدالت 

901/0 Q30 696/0 q7 
904/0 q31 579/0 q8 
862/0 Q32 862/0 q9  
549/0 Q33 808/0 q10 

  
   يا مراودهعدالت 

575/0 Q34 624/0 q11  
780/0 Q35 568/0 q12  
574/0 Q36 539/0 q13  
568/0 Q37 552/0 q14 
904/0 Q38 676/0 q15 

 q16 891/0 رضایت شغلی   955/0  564/0

  
  
  
  

  رضایت شغلی

586/0 Q39 543/0 q17 
528/0 Q40 830/0 q18 
786/0 Q41 604/0 q19 
685/0 Q42 630/0 q20 
838/0 Q43 672/0 q21 

 561/0 Q44 
 

512/0 q22 

 524/0 Q45 636/0 q23 
 ك شغلتمایل به تر    918/0  725/0

  تمایل به ترك شغل
  60/0 Q46 

  97/0 Q47 
  93/0 Q48 

 نوع شاخص هاي مدل سیستمیشاخص هاي مدل جزئیشاخص

 شاخص مطلق 569/0 521/0

 شاخص نسبی 768/0 877/0
 شاخص مدل بیرونی 960/0 973/0
 شاخص مدل درونی 799/0  901/0
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مدل کلی یا سیستمی که . بررسی مدل مفهومی تحقیق از دو نوع مدل بهره گرفته شده است در
در مدل دیگر . استدر آن عدالت سازمانی به صورت یکپارچه به عنوان یک متغیر در نظر گرفته شده 

ن یک به عنوا) يا مراودهو  اي یهرو، عدالت توزیعی( یعنی مدل جزئی هر کدام از انواع عدالت سازمانی
 یرتأثبا کمک این دو مدل و رویکرد حداقل مربعات جزئی ، بنابراین. اندمتغیر در نظر گرفته شده

توان مدل جزئی می 3در نگاره . گیرندعدالت سازمانی به صورت کلی و جداگانه مورد بررسی قرار می
 . تحقیق را با در نظر گرفتن سه متغیر مستقل مشاهده نمود

این ، در واقع. را به طور یکپارچه مورد بررسی قرار دادعدالت سازمانی  یرأثتتوان می 3 شکلدر 
عوامل یک مجموعه به صورت  از تفکر سیستمی است که بر این باور است که مجموعه متأثرمدل 

ضرایب ، همچنین. عوامل به طور جداگانه داشته باشد یرتأثمجزایی از مجموع  یرتأثتواند یک کل می
اند که نمایش داده شده) 4نگاره ( بر روي خطوط مدل ساختاري تحقیق p-valueمسیر و مقدار

 . باشدمی )P( با نام p-valueو مقدار  )Reg( مقدار ضریب با نام

 

  
  )بررسی جداگانه انواع عدالت سازمانی( مدل ساختاري -2 شکل
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داري و در سطح معنی ها را در قالب ضرایب مسیر همراه بانتایج حاصل از آزمون فرضیه 5جدول 
  . دهدهاي چهارگانه تحقیق نشان میارتباط با فرضیه

 
 )بررسی یکپارچه عدالت سازمانی( مدل ساختاري - 3 شکل

 
فرضیه اصلی اول یعنی مدیریت اسلامی منابع انسانی ، کنیدمشاهده می 5که در جدول  طور همان

به . مورد تائید واقع شدالت سازمانی عدبر ) >05/0P( در سطح معناداري 886/0 یرتأثبا ضریب 
بر  540/0 یرتأثعدالت سازمانی با ضریب ، در مورد فرضیه اصلی دوم تحقیق 5طبق جدول ، علاوه

بر رضایتمندي  يا مراودهمورد تائید واقع شد و از سه زیر فرضیه آن تنها عدالت رضایتمندي شغلی 
 5که در جدول  طور همان، تحقیق لی سوماص آزمون فرضیه در ارتباط با. شغلی کارکنان رد شد

، لذاباشد دار میمعنی )>05/0P( در سطح -956/0 این مسیر با ضریب مسیرگردد،  یممشاهده 
تمایل به ترك شغل در کارکنان ، یعنی با افزایش رضایت شغلی. گرددمینیز تایید  سوم اصلی فرضیه

مدیریت اسلامی  یرتأثو پنجم یعنی بررسی  در مورد فرضیه اصلی چهارم، در نهایت. یابد یمکاهش 
هر دو فرضیه مذکور در سطح معناداري کمتر ، منابع انسانی بر رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل

  . درصد قرار دارند لذا تائید شدند 5از 
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  هاي تحقیقداري متغیرها و فرضیهمعنی، ضرایب مسیر - 5جدول 
  نتیجه  اداريسطح معن  آزمونآماره   ضریب مسیر  مسیر

  تایید 000/0  237/12  886/0  مدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت سازمانی: 1فرضیه 

  تایید 000/0  888/11  880/0  مدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت توزیعی: 1-1فرضیه 

  تائید 000/0  869/12  895/0  اي یهرومدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت : 2-1فرضیه 

  تایید 000/0  115/10  845/0  يا مراودهمدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت : 3-1یه فرض

 تایید 000/0  224/4  540/0  عدالت سازمانی بر رضایت شغلی: 2فرضیه 

  تائید  000/0  982/5  621/0  عدالت توزیعی بر رضایت شغلی: 1-2فرضیه 

  تائید  010/0  690/2  311/0  بر رضایت شغلی اي یهروعدالت : 2-2فرضیه 

  رد  657/0  448/0  054/0  بر رضایت شغلی يا مراودهعدالت : 3-2فرضیه 

  تایید 005/0  -964/2  -956/0  رضایت شغلی بر تمایل به ترك شغل: 3فرضیه 

  تائید 000/0  224/4  540/0  مدیریت اسلامی منابع انسانی بر رضایت شغلی: 4فرضیه 

  تائید 001/0  -662/3  -182/0  تمایل به ترك شغل مدیریت اسلامی منابع انسانی بر: 5فرضیه 

  گیريبحث و نتیجه
 یرگذاريتأثاین مطالعه به بررسی رهنمودهاي قرآن در مدیریت اسلامی منابع انسانی و چگونگی 

رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل در ، مدیریت اسلامی منابع انسانی بر عدالت سازمانی درك شده
رود در کشوري اسلامی انتظار می. دانشگاه فردوسی مشهد پرداخت يها دانشکدهیکی از کارکنان 

هاي دیگر کشورها به استفاده از روش ها بیش از سازمانسازمان، همچون جمهوري اسلامی ایران
در . کند یمدر محیطی مانند دانشگاه این امر بیشتر جلوه  بالاخص. اسلامی ممارست داشته باشند

  . پردازنداسلامی به فعالیت می يا جامعهدر ها کارکنان این سازمان
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در این تحقیق مطرح شد که مدیریت اسلامی منابع انسانی بر روي هر سه بعد عدالت سازمانی 
توان می، بنابراین. سازگار است) 2000( معناداري دارد که با تحقیق علی و همکاران یرتأثدرك شده 

اختلاف با مافوق باید ، د به افراد واجد شرایط داده شوداولویت بای، بیان داشت که در استخدام افراد
اي براي ارزیابی هاي مشخص و از پیش تعیین شدهبه طور محترمانه بررسی شود و باید ملاك

  . عملکرد کارکنان وجود داشته باشد
وجه مداري و تاي را در رابطه با شکایات کارکنان بنا نهد و از رابطهمدیریت باید فرآیند عادلانه

در این تحقیق مشخص گردید که مدیریت اسلامی ، همچنین. ویژه به آشنایان خود اجتناب کند
هر اندازه  دهد یممثبت و معناداري دارد که نشان  یرتأثمنابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان 

بیشتر رضایت کارکنان از انجام شغل خود ، تر باشدهاي اسلامی مدیریت منابع انسانی کاربرديشیوه
آنها . مطابقت دارد) 2001( و یوسف) 2007( این نتیجه با نتایج مطالعه علی و الکاظمی. خواهد بود

بیان داشتند که اصول اخلاقی کار در اسلام به طور معناداري بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی 
ن را با توجه به هاي رفتاري کارکناگرایش، هاي اسلامی مدیریت منابع انسانیرویه. است یرگذارتأث

توان بیان داشت می، در واقع. دهندقرار می یرتأثهاي عدالت سازمانی و رضایت شغلی تحت سازه
ارزیابی عملکرد و پاداش همواره رضایت و عدالت درك شده توسط ، وظایفی از قبیل کارمندیابی

خود را در زمینه درك مدیران منابع انسانی باید همه تلاش . دهندقرار می یرتأثکارکنان را تحت 
هاي مدیریت منابع روش اسلامی در مدیریت منابع انسانی و اینکه چگونه از این طریق از شیوه

نتیجه دیگر این تحقیق نشان داد که مدیریت اسلامی . به کار گیرند، شوندانسانی غربی متمایز می
این بدان معناست که بکارگیري . دار و منفی بر قصد ترك شغل کارکنان داردمعنی یرتأثمنابع انسانی 

دهد و قصد ترك شغل را در میان کارکنان کاهش می، هاي اسلامی در مدیریت منابع انسانیشیوه
، رو  ینااز . اعتماد بیشتري خواهند یافت و کمتر به فکر ترك شغل خواهند بود، کارکنان به مدیریت

هاي موثر مدیریت بر ها راهمدیران سازمان، انیبایستی با اتکا بر رهنمودهاي قرآنی مدیریت منابع انس
ها مطلع باشند بلکه باید مدیران منابع انسانی نه تنها باید از این رویه، در واقع. افراد را فراهم آورند

به کارگیري رهنمودهاي قرآنی مدیریت منابع انسانی . آن را در مدیریت کارکنان نیز به کار گیرند
توانند از این رهنمودها براي مدیریت بهتر ها میخواهد بود چرا که آنبراي تمام مدیران مفید 

  . کارکنان خود بهره ببرند
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بر رضایت شغلی کارکنان  اي یهرونتیجه دیگر این تحقیق نشان داد که عدالت توزیعی و عدالت 
توزیع  در عدالت مدیریت را رعایت دهد که کارکنان این دانشکدهاین نشان می. معناداري دارد یرتأث

عملکرد خود  را با هادرك کرده و از شغل خود رضایت دارند و پاداش هاو پاداش منابع، هاتخصیص
تعیین پیامدهاي شغلی توسط  براي استفاده مورد هاياین کارکنان شیوه، همچنین. دانندمی مرتبط

کلکویت و ، )2006( ورچاراش و اسپکت - این نتیجه با مطالعات کوهان. دانندمی مدیریت را عادلانه
) 2002( و ویلیامز و همکاران) 2005( حسن و چندران، )2002( وانگ و همکاران، )2001( همکاران

این ، اي بر رضایت شغلی مورد تایید قرار نگرفتعدالت مراوده یرتأثدر این تحقیق . مطابقت دارد
ا کارکنانش در رضایت شغلی آنها دهد که برخورد عادلانه از مراوده و ارتباط مدیر بنتیجه نشان می

هاي مدیریت منابع به منظور بالا بردن سطوح رضایت شغلی و عدالت سازمانی باید رویه. ندارد یريتأث
اي که از این تحقیق حاصل گردید آخرین نتیجه، در نهایت. انسانی همسو با رهنمودهاي قرآنی باشد

 باشد که با تحقیق فرانسکوغل کارکنان میدار رضایت شغلی بر قصد ترك شمنفی و معنی یرتأث
زمانی که سطح رضایت شغلی به اندازه کافی پائین ، کنداین نتیجه بیان می. مطابقت دارد) 2003(

باشد شخص تمایل رفتاري ترك شغل خود را گسترش داده و در تلاش براي استخدام در سازمان 
  . باشددیگري می
  هاپیشنهاد

مدیریت اسلامی منابع انسانی بر روي دیگر نتایج کاري  یرتأث، شوداد میبراي تحقیقات آتی پیشنه
پیشنهاد ، همچنین. تنش شغلی و رفتارهاي اخلاقی مورد بررسی قرار گیرد، همچون عملکرد کارکنان

هاي دولتی و خصوصی اي روي مدیریت اسلامی منابع انسانی میان سازماناي مقایسهشود مطالعهمی
   .رات آن روي عوامل سازمانی از قبیل عدالت و تعهد سازمانی بررسی شودصورت گیرد و اث

کارکنان  در امید، کار این با. شود پوشی چشم کارکنان سهوي اشتباهات از شود یمپیشنهاد 
 و دانندمی مدیون به سازمان را خود، کارکنان و شود یم برطرف کارکنان دل از ها يدلخور و، زنده

 آن در پی و عادلانه انضباط نظام، در مجموع. دارند یم مبذول سازمان براي را خود تلاش نهایت

 حتی رفتارهاي رضایت شغلی و، تعهد و شودمی سازمان ایجاد در صالح عمل تولید و رفتار اصلاح

  . یابدمی افزایش کارکنان فرانقش در
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 و صورت گیرد فیکا مشورت و تفکر با کارکنان با مرتبط سازمانی تصمیمات شود یمپیشنهاد 
 غرض، کار این با. داشته باشد کارکنان براي را عواقب کمترین تا شود سنجیده کاملاً آن پیامدهاي

 ریزي برنامه نظام مجموع در. شودحاصل می بهتري نتایج و، حداقل احساسی تصمیمات و ورزي

 مفید و روشن انداز شمچ ایجاد و والا اهداف محقق کننده برنامه ایجاد به و شودمی محقق عادلانه

 . گرددمی جلب رضایت کارکنان همچنین انجامد؛می
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