
 

 

 

 

 بر انساني منابع جذبراهبردی  مؤلفه معيارهایشاخص ها و  تبيين

 کريم قرآن اساس
 1پورفرالله نقیدکير ولی

 2نگادسید نورالله ميقی
 

 42/06/4931تاريخ پذيرش:                                                       60/46/4939تاريخ دريافت: 

 چکيده

ب نظرياگ انديشمندان غربی و اسلامی دانش مديريت اين است ک  انسان در بسير فرهنگتی  اغل

ها و نظرياگ مرتبط با منابع انستانی  کند. بنابراين، لازم است مدلو ارزشی خود اقدام ب  فعالیت می

، های آن جامع  تعريا نردد. در اين راستيا های هر جامع  نیز بر اساس فرهنگ و ارزشدر سازمان

محققان با توج  ب  اهمیت، نفوذ و جايگاه دين اسلام در عصر حاضر، ب  بررسی کيا  آسمانی ايتن  

دين، يعنی قرآن کري  ک  بر مبنای اعيقتاداگ مستلمانان، کيتا  زنتدنی فتردی و اجيمتاعی استت،        

های راهبردی جتي  منتابع انستانی را بتر استاس آن استيخراج       اند ک  مؤلف پرداخي  و سعی نموده

هدف اين تحقیق، بررسی آموزه های قرآن کري  و شناسايی و تبیین اصول کلتی و  معیارهتا   مايند. ن

و شاخص های مؤلف  جي  منابع انسانی در قرآن کري  است. ستؤال اصتلی تحقیتق آن استت کت       

محققان با اسيفاده از روش تحقیق تحلیل آموزه های قرآن کري  در جي  منابع انسانی کدام است؟ 

-ب  بررسی آياگ قرآن کري  و تفسیر آنها بر اساس دو تفسیر ارزشمند المیزان و نور پرداخيت   محيوا

آي  مرتبط با جي  منابع انسانی در قترآن کتري  شناستايی     33های صورگ نرفي ، اند ک  با بررسی

 111اند. محققان ساس از طريق فرآيند کدنياری باز مفتاهی  استيخراجی از ايتن آيتاگ، بت       نموده

دستي    3بنتدی ايتن نروههتا در    نروه و دستي   42مفهوم دست يافي  و با نروهبندی اين مفاهی  ب  

هتای  نیری اسيراتگيک، اصول حتاک ، و معیارهتای )ستلبی و ايجتابی( جتي ، مؤلفت       شامل: جهت

 اند.راهبردی جي  منابع انسانی را بر اساس آياگ قرآن کري   ارائ  نموده

                                                                 
 دانشگاه قم -دانشیار  -4
 دانشگاه عالی دفاع ملی -مديريت راهبردي -دانش آموخته دكتري 6
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انی، جتي ، معیارهتای جتي ، اصتول حتاک  بتر جتي ، قترآن کتري          منابع انست  :هادواژهيکل

 مقدمه
مديريت منابع انسانی سازمان ها مسيلزم شناخت درست انسان، جايگتاه انستان، ويگنتی هتا و     

خصوصیاگ انسانی است و اين امر نیازمند بهره نیری از تعالی  و آموزه های دينتی، بت  خصتو     

هدف اصتلی مطالعتاگ   "بشر، از سوی پروردنار عال  است. قرآن کري ، ب  عنوان بهيرين راهنمای 

علوم انسانی، رشد انسان است. انر انسان جهان را بشناسد و بت  تعبیتری، از علتوم بشتری طرفتی      

ببندد، ولی خويشين خود و پیوندش با جهان آينده و خدا را شناسايی نکند، ب  جای اين ک  جهتان  

نيارد. پس برای جامعت  بشتری، هتیچ    بیعت دنیايی میرا در خدمت بشر نهد، بشر را در خدمت ط

(. لتيا چنانچت    14، 1333جتوادی آملتی،   " )امری ضروری تر از شناخت حقیقتت انستان نیستت.   

بخواهی  منابع انسانی خود را ب  خوبی مديريت کنی ، اکيفا ب  منابع و مدل های مديرييی غیر بتومی  

، زيرا ديدناه و آبشخور فکتری انديشتمندان   و ب  خصو  غربی پاسخگوی اين نیاز اساسی نیست

داری و سکولاريس  است ک  شتناخت درستيی   و صاحبنظران غربی، مبينی بر مکاتب فکری سرماي 

توانند ب  هم  ابعاد نیازهای انسان ک  شامل نیازهای جسمی، روحی و معنوی از انسان ندارند و نمی

هتای متادی، اعت   از مارکسیست ، لیبترال      وژیبشريت از هم  مکاتب و ايدئول" است، توج  کنند. 

دموکراسی و ناسیونالیس  سکولار عبور کرده و در آغاز دوران جديدی است کت  بزرنيترين نشتان     

آن، توج  ملت ها ب  خدای ميعال، اسيمداد آنها از قدرگ لايزال الهی و اتکای ملتت هتا بت  وحتی     

بررسی هتای اولیت    "( 11/11/31،دانشجويانر ديدار د العالی() مدرل  یبیاناگ مقام معظ  رهبر" )است.

در منابع اسلام، وجود نزاره های مه ، حساس و تصمی  سازی را در زمین  های مخيلتا زنتدنی   

فردی و جمعی نشان می دهد و ب  نظر می رسد ک  دين اسلام برای موضوعاگ مخيلا در زندنی 

(.  از اين رو، نیازمند بررستی آمتوزه   11، 1333واسطی، " )انسان ها برنام  و مدل ارائ  کرده است.

های قرآن کري  و بهره برداری از تفاسیر معيبر و ارزشتمندی همچتون تفستیر المیتزان اثتر علامت        

طباطبايی و نیز رواياگ اهل بیت علیه  السلام هسيی  تا ب  شناخت درسيی از انستان و نیازهتای او   

منابع انسانی را بر اساس قرآن کري  تبیتین و متدل    رسیده و برای مديريت آن، مولف  های مديريت

 مناسب را طراحی نمايی .

های مه  در چرخ  مديريت منابع انسانی از بدو ورود کارکنان تا خروج ايشان از يکی از مؤلف 

ترين مؤلف  مديريت منابع انستانی  سازمان، مؤلف  جي  است. شايد بيوان نفت ک  جي ، زيربنايی
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ر سازمان ب  درسيی و بر اساس نیاز واقعی خود، اقدام ب  جتي  ننمايتد، و بتدون    است، چرا ک  ان

داشين اصول و معیارهايی برای جي ، افرادی را جي  سازمان نمايد، همتواره بتا چالشتی بتزرگ     

تواند ب  اهداف خود دستت يابتد.   مواج  است و با هر آموزش و توسع  و پرداخت دسيمزدی، نمی

و هماهنگی و همسويی ها شاخصو معیارها   مؤلف  راهبردی جي  و تعیین بر اين اساس، توج  ب

تواند سازمان را ب  اهداف ختود برستاند. در   های مديريت منابع انسانی، میجي  با ساير زيربخش

هتا و  اين مقال ، نگارندنان ب  بررسی مؤلف  جي  از ديدناه قرآن پرداخي  و با استيخراج شتاخص  

انتد از آنجتا   های مربوط ، چارچو  مناسبی برای جي  ارائ  نمودهیین مؤلف معیارهای جي ، و تب

لتيا   ک  يکی از عناصر اصلی و تأثیرنيار در فرهنگ ما ايرانیان دين مبین اسلام و قرآن کري  استت 

هتای قترآن   های جي  منابع انسانی مبينی بر آموزهمسأل  مورد نظر در اين تحقیق، عدم تبیین مولف 

های اين مؤلف  بر اساس قرآن وجب عدم آناهی مديران مربوط  از اصول کلی و شاخصاست ک  م

های قرآن کري  و شناسايی و تبیین اصول کلتی  کري  نرديده است. هدف اين تحقیق بررسی آموزه

های مؤلف  جي  منابع انسانی در قرآن است. سؤال اصلی تحقیق آن است کت   شاخصمعیارها و و 

 های فرعی نیز عبارتند از:کري  در خصو  جي  منابع انسانی کدام است؟ سؤالهای قرآن آموزه

 های مؤلف  جي  منابع انسانی در قرآن کري  کدام است؟اصول کلی و شاخص .1

های احصا شده پیرامون جتي  منتابع انستانی در قترآن کتري  چگونت        بندی شاخصدسي  .2

 است؟

فقدان مدل های بومی و اسلامی باعث شتده تتا   های جي  منابع انسانی و عدم تبیین مؤلف  لذا

های ما بر اساس سلايق مخيلا مديران، اقدام بت  جتي  کننتد و ايتن امتر موجتب       اغلب سازمان

های ما از ها نرديده، چرا ک  برخی از منابع انسانی سازمانهای سنگین ب  سازمانخساراگ و هزين 

هتای دوليتی از   ين تحقیق صورگ پييرد، ستازمان کفايت و قابلیت لازم برخوردار نیسيند. چنانچ  ا

يک چارچو  مشخص و شفاف در امر جي  برخوردار شده و بهيرين نیروها را برای ختدمت در  

 سازمان جي  خواهند نمود. با توج  ب  اکيشافی بودن اين موضو ، اين تحقیق فاقد فرضی  است.

 مباني نظری
 پیش، سال 31 تا. است شده اینسيرده ییراگتغ دچار کارها و کسب نياریارزش امروزه مدل

 میتزان  و( صتنعيی  هتای ماشین مانند) آنها ملموس هایدارايی اساس بر هاسازمان ارزش درصد 31

 بت   ارزش، ايتن  از کتوچکی  بختش  تنهتا  و شتد متی  تعريتا  هادارايی اين از آنها اثربخش اسيفاده
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 درصتد  31 تا 21 تنها و شده برعکس نسبت اين امروزه، اما. شدمی منيسب غیرملموس هایدارايی

 محاستباگ  در. نیترد متی  قترار  ارزيابی مورد آن ملموس هایدارايی ارزش اساس بر سازمان ارزش

 هتای روش ميمتايز،  تولیتد  دانش مانند ناملموسی هایدارايی اساس بر بیشير سازمان ارزش جديد،

 مهميتر،  همت   از و شتهرگ  و برند کنندنان،ینتأم و مشيريان با رابط  بازار، از آناهی خدماگ، ارائ 

 توستط  نتاملموس  هایدارايی اين هم  ک  است بديهی البي . شودمی محاسب  توانمند انسانی نیروی

 (Cheese,p,2008,p15)شود می هدايت و تولید هاانسان

 شتوند؛ متی  شتناخي   هتا سازمان ترين سرماي و با ارزش مهميرين عنوان ب  امروزه انسانی منابع 

 شده برخوردار نیز بیشيری پييرش از مديريت، دنیای در  منابع بر مبينی رويکرد توسع  با ک  امری

 تتوان متی  کلتی  بندیدسي  يک در ک  کنندمی برداریبهره مخيلفی منابع از امروزه هاسازمان». است

 انستانی  منتابع  ر اين میتان، نمود ک  د بندیتقسی  اطلاعاتی و انسانی مالی، فیزيکی، منابع ب  را آنها

و در  (Gilley, A,Gilley,j. W, 2009,25)« هستيند  هاسازمان موفقیت کننده ايجاد عناصر مهميرين

 (Badiyani Bhavin,2012,155«. )ترين جزء هر سازمانی، منابع انسانی استاساسی»واقع، 

اند ک  زان ميعددی سعی کردهپرداها، نظري با توج  ب  اهمیت روزافزون منابع انسانی در سازمان

تتوان  ب  طور کلتی، متی  »تعريفی جامع از منابع انسانی، چارچو  ورايا و جايگاه آن ارائ  دهند؛ 

نفت ک  منابع انسانی ميشکل از عناصری مانند دانش، تخصص، مهارگ، تجرب ، خلاقیت، توانتايی  

«. باشتتدو ... متتیکتتار نروهتتی، وفتتاداری، آمتتوزش و پتترورش، توانتتايی حتتل مستتأل ، نگتترش    

(Sadler,Smith,2013,67) 

 متديريت  منطقتی،  بطتور  ستازمان،  استيراتگی  طراحی در انسانی هایسرماي  اهمیت ب  توج  با

 نقتش  ايفتای  استيراتگيک،  فراينتدهای  و اجرای توسع  عوامل از بخشی عنوان ب  بايد انسانی منابع

 و روی جتي   کت   شتود می اطلاق داماتیاق و هاسیاست مجموع  ب  انسانی منابع مديريت». نمايد

 ايتن  از. دارند تأثیر کنند،می کمک رقابيی مزيت حفظ و کسب در سازمان ب  ک  کارکنانی نگهداری

 ستازمان  بترای  استيراتگيک  شتريک  يتک  عنوان ب  کننده خدماگ اداری، بلک رو، ن  تنها يک تأمین

 انستانی،  منتابع  متديريت  واحتد  قتش ن»( Ulrich.D.and Brookbank.2005,28). «شتود متی  شناخي 

 ایافزوده ارزش تعیین نهايياً و کارکنان اثربخشی،خشنودی افزايش ،هزين  کاهش هایراه جسيجوی
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 از تا(  Robbins sp,Decenzo DA 2004, 82)آورندمی ارمغان ب  سازمان برای انسانی منابع ک  است

 برختوردار  ختود  هتای اسيراتگی موفق اجرای برای کافی توان از سازمان ک  کنند تضمین طريق اين

 .(Donkin,R,2007,20)« است

 کتار  و کستب  يک عنوان ب  خود، خودی ب  توانمی را سازمان در انسانی منابع مديريت واحد»

 ستازمان  مخيلتا  هتای بختش  آن، مشيريان و است ميفاوگ تولید خط س  دارای ک  نرفت نظر در

 جبتران  انيصتا ،  استيخدام،  شتامل  انستانی  منابع مديريت سنيی اقداماگ محصول نخسيین. هسيند

 کتار  و کستب  شريک يک عنوان ب  انسانی منابع دومین محصول مديريت. است آموزش و خدماگ

 منتابع  هتای سیستي   بختش اثتر  توسع  ب  ک  سازمان هایفعالیت ساير با نزديک تعاملی در ک  است

 آخترين . کنتد متی  کتار  رسانند،می کمک عدادهااسي مديريت نیز و تجاری هایطرح اجرای انسانی،

 منتابع  ملاحظتاگ  بتر  مبينتی  هتای استيراتگی  بخش در بايد ک  است اسيراتگيک شريک تولید، خط

  .(Lawler.E,2005,44)« شود عمل وارد سازمانی هایتوانمندی و هاآمادنی نظیر انسانی

 کتار  نیتروی  حفتظ  و توستع   جتي ،  شامل ک  خود فرايندهای طريق از انسانی منابع مديريت

 بستیج  ستازمان  هتای اسيراتگی بهین  اجرای سوی ب  را انسانی هایسرماي  است، انرژی با و مسيعد

 هتای سترماي   ستط   ارتقتاء  طريتق  از ستازمان  عملکردی ررفیت افزايش آن، اصلی هدف. کندمی

 انستانی  منتابع  يريتمتد » استت.  انگیتزه  با و قابلیت با نیروهای بودن دسيرس در تضمین و انسانی

 راستيای  در ضروری، هایشايسيگی توسع  و نیاز مورد انسانی هایسرماي  سازیشفاف با تواندمی

 متديران  و استيراتگی  طراحتان  متورد،  ايتن  مشيری. نمايد نقش ايفای سازمان هایاسيراتگی اجرای

 بايتد  انستانی  منتابع  يريتمتد  ليا،. پردازندمی اسيراتگی اجرای و تدوين ب  ک  هسيند اجرايی ارشد

  «.نمايد تفکیک اسيراتگی توسع  و تدوين ب  مربو  واحد اداری هایبخش را از خود ارتباطاگ

 عرصتۀ  کلیتدی  بتازيگران  عنتوان  بت   انستانی  منابع مديران و ميخصصان ب  سنيی، بطور انرچ 

 قترار  ابهتام  از ایهالت   در بختش  ايتن  کارکردهتای  و شتده نمی نگريسي  سازمان، اسيراتگی توسع 

 طتور  ب  انسانی منابع بخش ک  داد مطالعاگ نشان اما ،( Stiles,p,& Trevor,j,2006,98)داشي 

 .است يافي  اسيراتگيک اهمیت نيشي  ب  نسبت تریمحسوس
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 انستانی  منتابع  حتوزه  در فراوانتی  ريستک  از هاسازمان شرايط ميلاط  و ميغیر عصر حاضر، در

را  وضتعیت  ايتن  بتا  شتدن  مواجت   بترای  ایبرنام  پیشاپیش ک صورتی در و شد خواهند برخوردار

 اکثتر » ک  است روهمین از. شد خواهند روبرو فراوانی مشکلاگ با آينده هایسال در باشند، نداشي 

 در آنهتا  عملکترد  کت   اندداشي  بیان مکنزی شرکت توسط شدهانجام مطالع  در کنندهشرکت مديران

«. نياشتت  خواهتد  جتدی  اثتر  آنهتا  بعتد  ستال  5 وضعیت در انسانی، عمناب مديريت موجود وضع

(Ooi,c.s,2009,23 ) 

 کارمنتديابی،  اصلی هدف. است سازمان در کار برای افراد جي  و شناسايی فرايند کارمنديابی،

 در ک  است افرادی تعهداگ و مزايا از برداریبهره و شناسايی منظور ب  سازمان مثبت تصوير انيقال

 دادن برای ميقاضیان از دعوگ مسيلزم مؤثر، کارمنديابی بنابراين،. شد خواهند خوبی کارمندان آينده

 بهيترين  ترغیتب  و سازمان ب  پیوسين برای کار جويندنان در تمايل و علاق  ايجاد کار، درخواست

 .است شغلی موقعیت پييرش برای  ميقاضیان

 کارکنتان  جتي   هنگام  دهند،می انجام کنمم صورگ بهيرين ب  را کارمنديابی ک  هايیسازمان

 جي  را افراد بهيرين توانندمی آنها شرايطی، چنین در. دارند بیشيری اخيیاراگ و هاانيخا  جديد،

 سازمان از انيظاراتی چ  بدانند جديد کارکنان شودمی باعث صحی  کارمنديابی اين، بر علاوه. کنند

 داشتين . دهتد متی  کاهش را اسيخدام هایهزين  نيیج ، در و خدمت ترت موضو  اين. باشند داشي 

 ارتبتا   در دهیبهره و سودآوری افزايش با شغلی، ميقاضیان بیشير جي  و کارمنديابی ميعدد منابع

 بت   استيخدام،  و کارمنديابی نسبت ب  اسيراتگيک رويکرد داشين نفت توانمی خلاص  بطور». است

 کت   کنتد  استيخدام  را کارکنانی و دهد انجام بهير را نزينش و انيخا  کار ک  کندمی کمک سازمان

 .(133 ، 1331براون، و اسيوارگ) .«دهندمی ارائ  خوبی دهیخدماگ

 کلیتدی،  اسيعدادهای کردن پیدا فرايند در نام نخسيین» ،«کارفرما تجاری نام» نظري  ب  توج  با

 فرهنتگ  و مشاغل احراز شرايط با وج  ينب  بهير خود ک  از رخینی  ارائ  برای سازمان توانايی در

 نزينتتیاستيعداد ( Brandt.E.& kull,P.2007,43)«. دارد ريشت   باشتتد، داشتي   تطتابق  ستازمان 

 مناستب  هتای نزينت   بت   تتوان متی  چگونت   و کجا از ک  است نکي  اين از آناهی مسيلزم اثربخش،

 رده و ميخصتص  افتراد  وریف  فقط نبايد سازمانی برون اسيعدادهای يافين البي ،. کرد پیدا دسيرسی
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 عملکترد  دارای کت   افترادی  کردن معرفی فکر ب  بايد ه  عادی کارمندان شود؛ تلقی سازمان بالای

 . باشند هسيند، رقیب هایسازمان در العادهخارق

 اشتيیاق،  جتون  کت   جتيا   محیطتی  خلتق  ربتود،  قالتب  ايتن  در را استيعدادها  بيوان اينک  برای

 بزنتد،  را اول حترف  آن در کارکنان، حمايت از و کند حاک  سازمان بر را نگریآينده و يکاارچگی

 دادند نشان ک  يافت توانمی( 2114) تیلور و فرانک پگوهش در را امر اين صحت». است ضروری

 فراوان هایدشواری با 2112 سال اقيصادی رکود طی خود کارنران حفظ در آمريکايی هایسازمان

 جتي   زيتاد  هتای هزينت   ب  توج  با است معيقد برنهام اين، بر تیلور علاوه ک وفران«.بودند روبرو

 .بمانتتد بتتاقی ختتود پستتت در مديتتدی متتدگ جديتتد، کارمنتتد هتتر کتت  کتترد کتتاری بايتتد نیتترو،

(Frank,F,D&Taylor,2004,P33-41) 

  کت  نتردد برمتی  ايتن  بت   بیشير شودمی مواج  ناکارآمدی با نیروها جي  اغلب، چرا اينک  اما 

 آتتی  عملکترد  بترای  ختوبی  کننتده  بینتی پیش افراد، سابق  و است افراد سوابق بر مبينی نیرو جي 

 فراينتد  ستااری بترون  ايت ، بتوده  آن شاهد بسیار اخیراً ک  هايیجريان از يکی کول و برندگ نیست

 کتل  ایبر اسيخدام هایآژانس از اسيفاده معنی ب  اين. است اسيخدام امر ميخصصان ب  کارمنديابی

 در ایملاحظت   قابتل  جتويی صترف   باعتث  توانتد می کار اين. است نیرو جي  مراحل از بخشی يا

 بترای  را بیشيری فرصت انسانی، منابع بخش افراد برای و شود نیرو جي  کردن کارآمد و هاهزين 

 نمايتتد. فتتراه  استتيعدادها، متتديريت قبیتتل از خاصتتی راهبتتردی هتتایبرنامتت  روی تمرکتتز

(Brandt,E.&Kull,P.2007,47) 

 منابع مديريت هایفرايند از برخی برونسااری دلیل ترينعمده( 2111هانسن) و (2111)نرينگ

 آوریفتن  ب  دسيیابی ها،هزين  در جويیصرف  ميخصصین، يافين را آمريکا ميحده ايالاگ در انسانی

 مباحتث  بر تمرکز جهت سازمان انسانی منابع بخش کارشناسان برای فراغت ايجاد سرانجام، و روز

  ( Hansen,F.2007,12-13، )(Grainge.Z.2007,14-17) داند.می راهبردی

 جذب منابع انساني با رويکرد اسلامي

طور ک  متدير  کنند. همانموفقیت مدير، ب  میزان زيادی بسيگی ب  افرادی دارد ک  با او کار می»

کارکنان نیز بايد شايسيگی و تتوان انجتام کارهتا و     بايد توانايی اداره سازمان را داشي  باشد، افراد و
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تحقق بخشیدن اهداف سازمان را داشي  باشند. انيخا  کارکنان شايسي  و در مرحل  بعد، آموزش و 

ترين ورايا مدير در سازمان است. انر افراد شايسي  امور ستازمان را بت  عهتده    تربیت آنان از مه 

 (.131، 1333نگاد، )عباس«. ديابنگیرند، اهداف سازمان تحقق نمی

مؤلف  جي ، از اهمیت و جايگاه بالايی برخوردار است و انر در مرحل  جي ، توج  و دقتت  

شوند ک  از کارآمدی و اعيقاد لازم برخوردار کافی مبيول نشود ممکن است افرادی جي  سازمان 

حاک  شده و ب  جای جتي    های فردی، و روابط بر ضوابطشود ک  سلیق نباشند. اين امر سبب می

منابعی ک  بايد موتور حرکت و پیشرفت سازمان باشند، ب  موانعی برای حرکتت تبتديل شتده و يتا     

حيی عامل توقا و فروپاشی سازمان شوند. ب  تعبیری، افرادی جتي  ستازمان خواهنتد شتد کت       

انین استيخدامی  شود کت  طبتق قتو   اين امر سبب می". اندازندهیچ نخودی را در ديگ سازمان نمی"

های رفاهی، بهداشيی، درمانی خود فترد  ايران، سازمان مربوط  حقوق ماهیان ، مزايای جانبی، هزين 

سال باردازد، و در دوران بازنشسيگی نیز تتا پايتان عمتر ختود      31و اعضای خانواده او را ب  مدگ 

چ  کت  بترای ستازمان    کند، اما آنکارمند و در صورگ فوگ او، ب  همسرش حقوق ماهان  پرداخت 

هتای  ای را نداشي  است. ليا فردی کت  فاقتد ويگنتی   حاصل شده، ب  هیچ عنوان ارزش چنین هزين 

انتدازی بترای   نياری برای آموزش و توسع  نتدارد و چشت   مورد نظر سازمان است، ارزش سرماي 

و چنتین   رشد و پیشرفت او وجود نداشي  و هرنز سازمان از خدمت مناستب او برختوردار نشتده   

تواند اهداف سازمان را محقق سازد. ميأسفان  امروزه برخی از کارکنتان دولتت از چنتین    فردی نمی

نزافی صرف آموزش و نگهداشت ايتن نیروهتا    ای برخوردارند و دولت ب  ناچار بايد هزين ويگنی

 نمايد.

ت تا با تعیین از اين منظر، بحث جي  در سازمان مسيلزم توج  ويگه مديريت عالی سازمان اس

های مورد نظر، و انيخا  دقیق عوامل جي ، نسبت ب  جتي  و تتأمین منتابع    ها و ويگنیشاخص

 انسانی دقت لازم را ب  عمل آورد.

خوشبخيان  طی سالیان اخیر ک  بحث بررسی علوم انستانی از منظتر دينتی و استلامی و بتومی      

تواند اند ک  میهای خوبی رسیدهب  يافي  مطرح شده، انديشمندان و صاحبنظران اسلامی و مديرييی،

 نگاد  عبارتند از:برای جي  منابع انسانی مفید باشد. مثلا معیارهای نزينش از نگاه عباس
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هتای  بنتدی، مهتارگ  های علمی در نزينش يعنی دانش تخصصی، ک  در يک تقسی صلاحیت .1

ه زيتر تقستی  کترد:    هتای عمتد  تتوان بت  بختش   هتای علمتی لازم را متی   کلی مدير و توانايی

 های نظری.های فنی و مهارگهای انسانی، مهارگمهارگ

های اجرايی در نزينش ک  شامل کاردانی و توانمنتدی، تجربت  کتاری، شتجاعت و     صلاحیت .2

 نردد.نرايی میپايمردی و جوان

 نردد.های اخلاقی در نزينش ک  شامل تقوا و دينداری، امانيداری و خیرخواهی میصلاحیت .3

های سیاسی در نزينش ک  شامل بینش سیاسی، سوابق مبارزاتی، اصالت ختانوادنی  حیتصلا .4

 (.141، 1333نگاد، نردد )عباسو پرهیز از انيخا  وابسيگان ب  رژي  طاغوگ می

 معیارهتای  عنوان ب  1شماره  جدول ب  خود، بررسی نیز در (1332)همکاران و همچنین ننجعلی

 اند:يافي  ستد کري  قرآن اساس بر شايسيگی

 کري  قرآن ديدناه از شايسيگی معیارهای: 1شماره جدول
 تخیص تعهد

مربوط  آي  معیار آي  مربوط  معیار  

ی
ف( معیار ايجاب

ال
 

. نگهبان و حافظ 1
 اموال بودن

يوسا: 
55 

. عل  ب  مصال 1 ، 241بقره:  
55يوسا:   

. امین بودن2  

 

 33نمل: 
23قصص:   

. توانايی اجرای مصال 2 ، 33نمل:  
23قصص:   

. اخلا  در کار 3
داشين و هم  چیز را از 

 خدا دانسين

کها: 
35-33  

های فنی. مهارگ3 35-33کها:    
 

ا ها ر. مسوولیت4
ب  عنوان اماناگ الهی 

 ديدن

53نساء:  . توانايی برقراری عدالت4  53نساء:    

. لزوم تطابق 5
 قول با فعل

 ()وفای ب  عهد 
 داشين(

3ت2صا:  قدرگ جسمانی. 5  241بقره:    

ب   . يقین داشين3
 خدا و صبر در امور

24سجده:  . بلوغ عقلی و جسمی3  قصص:  22يوسا: 
14 

. صداقت1 ا: يوس 
43 

ی بینی صح. قدرگ پیش1 41يوسا:    
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نرايی. نفی خويشاوند1  45هود:    

. نفی رل  و سي 2 124بقره:    

. رياست طلب نبودن3 33: قصص   

 

 بررسی نمون  هايی از آياگ مربو  ب  جي  در قرآن کري 

 قترار  اشتاره  متورد  آن معیارهتای  و اصتول  و کارکنتان  جي  مسأل  مخيلفی آياگ در قرآن، در

انتد کت  نيتايج    آي  در اين زمینت  دستت يافيت     33محققان بر اساس بررسی خود ب   ک  است نرفي 

نیری ارائ  خواهد نرديد و در اينجا تنها ب  چند ها و نيیج تحلیل محيوای کیفی آنها در بخش يافي 

 نردد.آي  ب  صورگ مخيصر اشاره می

 .  "علَِی ٌ حَفیِظٌ إِنِّی الْأَرْضِ خَزائِنِ علَى اجْعلَْنِی قالَ " يوسا سوره 55 آي  .1

 نختزائ  مستوول  را او کت   خواهتد متی  مصتر  پادشاه از  السلامعلی  يوسا حضرگ آي  اين در

 بتودن  امانيتدار  و پاستداری  همچنین و خود دانش و تخصص را امر اين دلیل و دهد قرار حکومت

 زيتادی  اهمیتت  از ويگنتی،  دو ايتن  نیروهتا  جتي   در کت   شتود می مشخص ک  کندمی ذکر خود

 مشتخص  کت   استت  داده پیشنهاد و داشي  علاق  امر اين ب  حضرگ خود همچنین. است برخوردار

 .نمود توج  نیز آنان علاق  ب  بايستمی افراد يصا ان در ک  نرددمی

 إِمامتاً  للِنَّتاسِ  جاعِلتُکَ  إِنِّی قالَ فَأَتَمَّهُنَّ بِکلَِماگٍ رَبُّ ُ إِبرْاهِی َ ابْيلَى إِذِ وَ "بقره سوره 124 آي  .2

   " الظَّالِمِینَ عهَْدِی ينَالُ لا قالَ ذُرِّيَّيِی مِنْ وَ قالَ

 بانجتام  را هم  او و فرمود اميحان امر چند ب  را السلامعلی  ابراهی  داوندخ ک  هنگامى: ترجم 

 عرض السلامعلی  ابراهی  «کن می انيخا  مردم پیشوايى براى ترا من: »نفت ب  او خداوند رسانید،

 من عهد ک  امامت: »فرمود خداوند «بده قرار نیز من فرزندان براى را پیشوايى اين پروردنارا:  »کرد

 «رسید نخواهد ب  سيمکاران هرنز است

 ب  اين و است مديريت در مسائل مهميرين از کارها وانياری و افراد انيخا  در اهلیت رعايت

 و هتا شايستيگی  دارای بايستت متی  بگیترد  قترار  مسندی در خواهدمی ک  فردی ک  است آن معنای

 از قبتل  کت   ايتن ) آزمتايش  توان اصولیم آي  اين از واقع، در و باشد جايگاه آن نیاز مورد الزاماگ



 
 

 

ین
تبی

 
 و
ها
ص 

اخ
ش

 
اي
ره
عیا
م

 
فه
مؤل

 
دي
هبر
را

 
ب
جذ

 
ابع
من

 
نی
سا
ان

 بر 
آن
قر
س 
سا
ا

 
يم
كر

 

 انيصتا  )ستالاری  شايستي   اصتل  همچنین و( داد قرار آزمون مورد را آنها بايستمی افراد، انيصا 

 .نمود اسيخراج  را( روابط مبنای بر ن  و هاشايسيگی اساس بر افراد

 لانْفَضُّتوا  الْقَلتْبِ  غَلیِظَ فَظًّا کُنتَْ لوَْ وَ لهَُ ْ لِنتَْ اللَّ ِ مِنَ رحَْمَۀٍ فَبمِا "عمران آل سوره 153 آي  .3

 يُحتِبُّ  اللَّت َ  إِنَّ اللَّ ِ علََى فَيوَکََّلْ عَزَمتَْ فإَِذا الْأَمْرِفِی شاوِرْهُ ْ وَ لهَُ ْ اسْيَغْفِرْ وَ عَنهُْ ْ فَاعْاُ حوَْلِکَ مِنْ

 " المُْيوَکَِّلِینَ

 سنگدل و پیش  جفا انر و شدى خوشخو و نرم بر ايشان خداوند، مرحمت و لطا ب " :ترجم 

 بتراى  و نتير  در ايشان از پس. شدندمى پراکنده تو اطراف از کردىمی خشونت نفيار در و بودى

 تصتمی   و کتردى  عتزم  کت   هنگتامی  پس. نما مشورگ آنها با( جنگ) کار در و کن اسيغفار ايشان

 ."داردیم دوست را کنندنان توکل خداوند کن، توکل خدا بر نرفيى

 اغمتاض  و ناملايمتاگ  برابر در صدر سع  و بردباری مديران، ويگه ب  و کارکنان شرايط از يکی

 در صتدر  ستع   اين ک  صورتی در ک  باشدمی نیست برخوردار اساسی اهمیت از ک  امور بعضی از

 اهداف  ب دسيیابی در سازمان و شده مشکل دچار يکديگر با تعاملاگ در باشد نداشي  وجود  افراد

همچنین اصل مشورگ کردن با همکاران و اسيفاده از نظراگ ايشان از ايتن آيت     .ماندمی ناکام خود

تتوان بت    نیری پس از مشورگ و توکل بر خدا از همتین نکيت  متی   شود، و اصل تصمی اسيفاده می

، توکتل  نیری در مديريت غربی با مديريت اسلامی اشاره نمود ک  در مديريت غربیتفاوگ تصمی 

نیری است جايگاهی ندارد و آنان صرفا بتر استاس   بر خداوند ک  ماي  آرامش و اطمینان در تصمی 

نیرند، لکن اعيماد و توکل بت  ختدای بتزرگ، موجتب     می شواهد و اطلاعاگ موجود خود تصمی 

 نیتری از همتین نکيت ، از آرامتش ختاطر     دلگرمی و وانياری نيیج  کار ب  خداست و مدير با بهره

 نردد.برخوردار می

 روش تحقيق

 باشد.میاجيهادی  -و اسينباطی روش تحقیق ب  کار رفي ، روش تحلیل محيوا
کنند ک  تحلیتل محيتوای کیفتی، روش تحقیقتی بترای تفستیر ذهنتی        بیان می 1هسی  و شانون 

آنهتا   ها و الگوهایمند کدنياری و شناخت موضو بندی نظامهای مين، از طريق دسي محيوای داده
 .است 

                                                                 
1 Hesyeh&Shanon 
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( پس از تعیین واحتد تحلیتل   Elo,S.& Kyngs,H.2008,18بر اساس نظر الو و کینگاس )
های تحلیتل محيتوای کیفتی در زمتانی کت  بت        در تحلیل محيوای کیفی و ايجاد ارتبا  با مين، نام

 صورگ اسيقرايی اجرا شده و فاقد فرضی  باشد ب  صورگ زير است:
هتا در متين بت     هتا و سرفصتل  ب  اين معنی است ک  يادداشت : کدنياری بازكدگذاري باز -6

هنگام خواندن آنها، نوشي  شده و ساس، مطالع  مجدد شود و عناوين ضروری و حیاتی، در حاشی  
 يادداشت شود تا هم  ابعاد محيوا را تشري  کند.

جزايتی  شده در حاشی  ميون ب  صفح  مدر اين نام، عناوين يادداشتفهرست كردن كدها:  -6
 ها بر روی آنها تحلیل صورگ پييرد.يابد تا پس از آن، جهت اسيخراج دسي انيقال می
پس از مرحل  اول و دوم، در اين مرحل ، کدهای باز بتا يکتديگر تحتت    بندي كردن: گروه -3

بندی، کاهش تعداد کدها با ادغتام کتدهای   شود. هدف از مرحل  نروهبندی میتر نروهعناوين کلی
 تر است.در کدهای کلی مشاب 

هتا بت    شتود و دستي   های مشاب  با يکديگر ادغام میدر اين مرحل ، نروهبندي كردن: دسته -1
های ذيل هر دسي  بايد ب  آن تعلق داشي  باشتد و هتدف   آيد. نکي  مه  اين است ک  نروهوجود می

ه  و همچنین تولید دانتش  از اين مرحل ، فراه  ساخين ابزاری برای توصیا پديده برای افزايش ف
 است.

ها انيزا  ب  معنای فرمول  کردن توصیفی کلی از موضو  تحقیق، از طريق تولید دسي  انتزاع: -5

هتا بت  منظتور    هتا و دستي   های با رويدادهای مشاب  با يکديگر جهت تشتکیل دستي   است. زيردسي 

 (Elo,S.&Kyngs,H.2008,29الو کینگاس)شود تشکیل دسي  اصلی، ادغام می

های تحقیق، اين تحقیق از نو  تحقیقتاگ بنیتادی   ها، اهداف و سؤالبا توج  ب  ماهیت، ويگنی

ای است، چرا کت  منبتع اصتلی    است. روش کلی نردآوری اطلاعاگ در اين تحقیق، روش کيابخان 

بر نظراگ اگ قرآن کري  مبينی اسينبا  از آيتحقیق، قرآن کري  و تفاسیر معيبر المیزان و نور است. 

ترين ابزار نردآوری اطلاعاگ در ايتن تحقیتق،   عمدهباشد. ان عالیقدر تفسیر المیزان و نور میمفسر

 برداری است.فیش

 های تحقيقها و يافتهتجزيه و تحليل داده

برای تجزي  و تحلیل اطلاعاگ در اين تحقیق، از روش تحلیل محيوا استيفاده شتده استت کت      

انتد و آيتاگ مترتبط بتا جتي  را      تفسیر ارزشمند المیزان و نتور پرداخيت    نگارندنان ب  مطالع  دو
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اند. همچنین ب  منظور نشان دادن اين ک  بر چ  اساسی ايتن نکتاگ استيخراج شتده،     شناسايی کرده

 اند.اقدام ب  ذکر تفسیر آياگ شناسايی شده، نموده

آيت  مترتبط بتا     33، بت   پگوهشگران در مرحل  اول پگوهش بر اساس تفسیرهای نور و المیتزان 

 111جي  منابع انسانی در قرآن کري  دست يافي  و اقدام ب  کدنياری باز از اين آياگ نموده و ب  

مفهوم دست يافيند) ک  با توج   ب  حج  بالای آنها از ذکر در مقال  خودداری نرديد.( پس از ايتن  

-. جهتت 1نروه در س  دسي   42ن بندی شده و ساس اينروه، نروه 42مفهوم در  111مرحل ، اين 

. معیارهتای )ستلبی و ايجتابی( در جتي      3. اصول حاک  بر جي  کارکنان و 2نیری اسيراتگيک، 

باشد بندی نرديدند. ساس آخرين نام در تحلیل محيوای کیفی، انيزا  و ارائ  مدل میکارکنان دسي 

های راهبردی جتي   برای مؤلف  (2توان جدول زير را )جدول شماره های قبل میک  بر اساس نام

 منابع انسانی در قرآن کري  ارائ  نمود:

 

 های راهبردی جي  منابع انسانی در قرآن کري : مؤلف 2جدول شماره

 معیار ها دسته مولفه ها رديا

1  

 

 

 

 

 

 

هتای  مؤلف 

راهبتتتردی 

جتتتتتتي  

کارکنتتان از 

ديتتتتتدناه 

 قرآن کري 

 سازمان اسيخدام بر اساس اهداف نیری راهبردی.جهت1

. اصتول حتاک  بتر جتي      2 2

 کارکنان

 انيصا  بر اساس شغل

اسيخدام بتر استاس شايستيگی و     3

 آزمون

هتتای غلتتط روی از رويتت عتتدم پیتت 4

 نيشي  د

جي  افراد کیفی هر چند محدود  5

 و ن  افراد غیرکیفی و زياد

3  

 

 

 

.معیارهای 3

 

 

 

 

الا(معیارهای 

 اعيقادیسلامت 

 عدالت )برای مشاغل خا ( 1

 مداریحق 3

هتتا و عتتال  بتتودن بتتر مستتوولیت  3

 ورايا
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 معیار ها دسته مولفه ها رديا

جي   11

 کارکنان

 ايجابی

 

 داشين توان اجرای ورايا

 داشين روحی  تبعیت پييری 11

 توج  ب  عملکرد نيشي  12

 توج  و رعايت ارزشهای سازمانی 13

 امانيداری 14

 وفای ب  عهد 15

 صبور بودن و داشين سع  صدر 13

 توانايی مديريت بحران 11

 داشين عفو و عطوفت 13

 پييریمشورگ 13

 قاطعیت داشين 21

 عملگرا بودن 21

 برنام  محوری 22

 داشين مديريت زمان 23

 نیری از شیوه تغافلتوان بهره 24

علاق  داشين ب  شغل و مسوولیت  25

 خود

 داشين خلاقیت 23

 پييریداشين روحی  ريسک 21

 توان مديريت شايع  در سازمان 23

 صداقت 23

 ميواضع بودن 31

 بصیرگ داشين 31

 داشين اخلا  32
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 معیار ها دسته مولفه ها رديا

 ( معیارهای  33

 سلبی

 دروغگويی

 سونند خوردن زياد 34

 عیبجويی 35

 سخن چینی 33

 بخل 31

  بددهنی    33

 خشونت ورزی 33

 تکبر 41

 بی اعيقادی ب  خدا 41

 اسرافکاری 42
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 گيری و پيشنهاد هانتيجه
های راهبردی جي  منابع انستانی بتر استاس    با توج  ب  اينک  هدف اين پگوهش، تبیین  مؤلف 

محيوا ب  بررسی آياگ قرآن کتري    محققان با اسيفاده از روش تحقیق تحلیل آياگ قرآن کري  بوده،

آيت    33های صورگ نرفي ، اند ک  با بررسیو تفسیر آنها بر اساس دو تفسیر المیزان و نور پرداخي 

اند. محققتان ستاس از طريتق فرآينتد     مرتبط با جي  منابع انسانی در قرآن کري  را شناسايی نموده

مفهوم دست يافي  و با نروهبندی اين مفاهی   111کدنياری باز مفاهی  اسيخراجی از اين آياگ، ب  

نیری اسيراتگيک، اصتول حتاک  بتر    دسي  )شامل: جهت 3بندی اين نروهها در نروه و دسي  42ب  

های راهبردی جي  منابع انستانی  جي  کارکنان و معیارهای سلبی و ايجابی جي ( نمودار مؤلف 

 اند. را بر اساس آياگ قرآن کري  ارائ  نموده

 توج  ب  نيايج تحقیق، پیشنهاد های زير در دو بخش اجرايی و پگوهشی اراي  میگردد:  با

 الا(پیشنهاد های اجرايی

 . ب  کارنیری معیارهای اسيخراج شده در جي  کارکنان، ب  ويگه مديران1

 . ب  کارنیری اصول اسيخراج شده در جي  کارکنان2

 در جي  کارکنان نیری راهبردی شناسايی شده. ب  کارنیری جهت3

 های جي ، بر اساس مؤلف  های اسيخراج شدهنام . تدوين آئین4

. يکاارچ  سازی واحدهای پراکنده منابع انسانی سازمانها و ميمرکز نمتودن آنهتا در معتاونيی    5

 تحت عنوان مديريت منابع انسانی يا سرماي  های انسانی

  ( پیشنهادهای پگوهشی

 منابع انسانی در ديگر منابع دينی همانند سنت و سیره معصومین. اسيخراج مؤلف  های جي  1

 . اسيخراج مؤلف  های نگهداشت منابع انسانی در قرآن کري 2

 . ارائ  مدل جامع مديريت منابع انسانی بر اساس قرآن کري 3
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